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Opinnäytetyö oli Nurmijärven terveyskeskuksen vuodeosastolle ja poliklinikalle sijoittuva 
kehittämistyö joka linkittyi Nurmijärven kunnan Voimaa-projektiin. Työn tavoitteena oli saada 
kyselylomakkeiden kautta tietoa Nurmijärven terveyskeskuksen henkilökunnan työssä 
viihtymisestä sekä jaksamisesta. Työmme toimii mittarina Voimaa-projektista saadulle 
hyödylle. 
 
Työhyvinvointi koettiin kaiken kaikkiaan hyväksi. Hyvinä asioina olivat erityisesti työyhteisössä 
vallitseva ilmapiiri ja avoin keskustelu sekä joustavuus. Esimiestyöskentely oli kiitettävää. 
Omaa työtä ja osaamista arvostettiin ja koulutuksiin päästiin osallistumaan. Tutkimuksen 
tuloksena työssä jaksamiseen vaikuttavat tekijät pysyivät samana kuin ensimmäisessä 
kyselyssä. Tutkimuksesta voidaan todeta, että työhyvinvointi on myös kokonaisvaltaista 
hyvinvointia henkilökohtaisella tasolla. Työssä jaksamiseen vaikuttivat vastaajien mielestä 
oma hyvinvointi, jossa työ ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenään. Sisäisiksi voimavaroiksi 
koettiin omat henkilökohtaiset voimavarat sekä oma motivoituneisuus työhön. Koulutuksen 
myötä henkilökunta on kiinnittänyt enemmän huomiota voimavaroihinsa ja näin voimavaroja 
osataan käyttää enemmän hyödyksi. Tämä on lisännyt motivaatiota selkeästi. Palautteen 
antaminen ja saaminen koettiin ristiriitaisesti, mutta sitä pidettiin tärkeänä. Työntekijät 
toivoivat enemmän tukea keskinäiseen viestintään ja palautteen antoon. 
 
Voimaantumisen määrittely koettiin hankalaksi, mutta määritelmälle tarjottiin paljon 
voimaanuttavia kuvauksia. Osa mielsi voimaantumisen keinotekoiseksi. Voimaa-projektin 
koettiin antavan välineet itsensä ja työyhteisön kehittämiseen, sekä antoi paljon ajattelun 
aihetta. 
 
Kehitettävinä asioina nähtiin työn fyysinen ja henkinen kuormittamisen vähentäminen, joita 
olivat kiireen ja työmäärän hallinta, työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekä 
henkilökunnan oikea mitoitus. Työhyvinvointia toivottiin kehitettävän mm. yhteisillä vapaa-
ajan ohjelmilla. Voimaa-projektia toivottiin jatkettavan, koska siitä oli todistettavasti hyötyä 
rakentavan palautteen annossa, sekä tietoisesti huomion kiinnittäminen niin omaan 
asenteeseen kuin sen vaikutuksesta toisiin työntekijöihin sekä sitä kautta työyhteisössä 
vallitsevaan ilmapiiriin. Edelleen kuitenkin positiiviseksi asiaksi työssä jaksamiselle mainittiin 
hyvät työkaverit, työnvaihtelevuus, me-henki sekä työpaikan hyvä ilmapiiri. 
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This developmental survey was part of Nurmijarvi city’s “Energy Project” and took place at 
Nurmijarvi Medical Center. The goal was to survey how the medical center staff felt about 
their job satisfaction. Our study is a method to assess the usefulness of Energy project. 
 
In general, job satisfaction was considered good. The positives results of this survey were 
good work atmosphere, open discussions and flexibility. Managerial staff were considered 
excellent. The Staff appreciated their own knowledge and were able to join different 
workshops. the factors of job satisfaction were in line with those of the first survey. The 
results showed that job satisfaction was also overall satisfaction at the personal level. 
 
The staff thought job satisfaction was closely related to one’s own wellbeing where work and 
free time are well balanced. Internal strengths consisted of personal strengths and motivation 
to work. With the trainings the staff has paid more attention to their strengths which now can 
be better utilized. This has increased the level of work motivation. There was a contradiction 
between giving and getting feedback even though if it was felt important. The employees 
wished more support for communication when giving feedback. 
 
A definition of the empowerment was difficult to make but many descriptions were offered. 
Some found this kind of empowerment artificial. This Energy project was found to give tools 
for developing personal work environment and this gave employees a lot to think about. 
 
Areas for the improvement were physical and mental burden on staff, heavy work load, busy 
schedules, challenge to combine work and free time and staff hours. Job satisfaction can be 
developed by shared free time programs among employers. It was found important to 
continue this project as it was useful for giving feedback and paying attention to your own 
attitude and this way also to the influence on other employers. Attitudes were related to the 
work atmosphere. Positive factors were great colleagues, variety of the work, we-spirit and 
good work atmosphere. 
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 1 JOHDANTO 
 
Työhyvinvoinnin merkityksen tunnistaminen ja kehittäminen on keino ylläpitää työntekijöiden 
työkykyä. Työhyvinvoinnin kehittäminen edistää henkilöstön työssä jaksamista ja parantaa 
heidän mahdollisuuttaan pysyä pitempään työssä. Työssä jaksamista tukemalla työnantaja 
pystyy välittämään itsestään hyvän kuvan työnantajana ja näin turvaamaan työvoiman saannin 
myös tulevaisuudessa. (KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 2003, 3 - 7.) 
 
Voimaantumisesta ei ole toistaiseksi laadittu yhtenäistä määritelmää. Tästä ajatuksesta 
johtuu myös voimaantumisen määrittelemisen ja tutkimisen ongelmallisuus, sekä vaikeus 
laatia voimaantumisteoria, jossa osoitettaisiin, mitkä ilmiöt tai seikat aiheuttavat 
voimaantumisen, mikä vaikuttaa voimaantumisen asteeseen ja mitä ominaisuuksia 
voimaantuneella ihmisellä on. Miten yksilö itse kykenee saavuttamaan vahvan sisäisen 
voimantunteen, eli miten hän luo voimaa itselleen. Sekä miten hän voi auttaa muiden 
voimaantumisessa ja miten voimaantumisprosessiin voi vaikuttaa. (Siitonen 1999, 91.) 
 
Voimaantumisen tunne syntyy, kun ihminen oman kokemuksen kautta oivaltaa ja ymmärtää 
jonkin asian tai asia yhteyden, kun hän toimii, kokee onnistuvansa ja olevansa hyväksytty. 
Juha Siitosen mukaan vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri, ja 
myönteisyys ovat merkityksellisiä voimaantumisprosessissa. Voimaantumisteorian keskeisinä 
ajatuksena on se, että voimaantuminen lähtee ihmisestä itsestään. Se on henkilökohtainen ja 
sosiaalinen prosessi, eikä voimaa voi antaa toiselle. Sen sijaan voidaan luoda tilanteita, jota 
myönteisyydessään ja kannustavuudessaan edesauttavat voimaantumisessa. Voimaantumista 
voidaan yrittää tukea hienovaraisilla ja mahdollistavilla toimenpiteillä, esimerkiksi 
avoimuudella, toiminta vapaudella ja rohkaisemisella, sekä turvallisuuteen, luottamukseen ja 
tasa-arvoisuuteen pyrkimisellä. Voimaantuminen on yhteydessä ihmisen hyvinvointiin. 
(Siitonen 1999, 82 - 91.) 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kyselylomakkeiden kautta saada tietoa Nurmijärven 
terveyskeskuksen vuodeosastojen 1 ja 3 sekä poliklinikan henkilökunnan työssä viihtymisestä 
sekä jaksamisesta. Työmme linkittyy Nurmijärvenkunnan VOIMAA- Projektiin ja toimii 
mittarina Voimaa- koulutuksista saadulle hyödylle. VOIMAA- projektin tarkoituksena on lisätä 
Nurmijärven kunnan työhyvinvointia ja työssä jaksamista, sekä viihtymistä.
 6 
 
2 TYÖHYVINVOINNIN MÄÄRITTELY 
 
Työhyvinvointi on käsitteenä nuori ja se on epäselvemmin määritelty kuin työkykykäsite. 
Työhyvinvointi on yksilöllinen kokemus, johon vaikuttaa organisaatiossa moni eri tekijä. 
Työhyvinvointi merkitsee positiivista työelämänlaatua. Yksilön näkökulmasta työhyvinvointi on 
sitä, että ihminen voi työssään hyvin ja on toimintakykyinen. Yhteisön näkökulmasta 
työhyvinvointi tarkoittaa sitä, että ihmisten muodostama työyhteisö on toimiva ja 
aikaansaava. Työterveyslaitoksen työhyvinvoinnin määritelmässä ihmisen voimavarat 
työelämässä muodostuvat; fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta työkyvystä, tiedoista, 
taidoista, osaamisesta, sekä motivaatiosta että sitoutumisesta. Se on toimintakykyä ja 
terveyttä, työn vaatimusten ja työntekijän sopusuhtaa, sekä työn organisointia että 
johtamista. Se on myös tasapainoa oman elämän, arvomaailman ja kulttuurin suhteen. 
Työhyvinvointi on myös sopeutumista työyhteisöön, osallistumis- ja 
vaikuttamismahdollisuuksia ja ihmissuhteita. Koko työyhteisön hyvinvointi perustuu yksilön 
hyvinvointiin ja ennen kuin työyhteisö voi hyvin, täytyy yksilön voida hyvin. Hyvinvointiin 
vaikuttaa myös se, että ei ole erikseen työroolia ja kotiroolia, jolloin esimerkiksi 
yksityiselämän muutokset vaikuttavat työhön ja toisaalta työelämä vaikuttaa yksityiselämään. 
(Otala & Ahonen 2003, 19 - 24; Rauramo 2004, 16 - 44; KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 
2003, 3 – 5.) 
 
Työhyvinvointia edistää terveellinen ja turvallinen työ, joka vastaa yksilön edellytyksiä ja 
johon liittyy aikaansaamisen tunne sekä oppimiskokemuksia. Terveelliset elämäntavat, 
mielekkäät vapaa-ajanharrastukset ja läheiset ihmissuhteet tasapainottavat työn aiheuttamaa 
rasitusta. (KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 2003, 3 – 5.) 
 
Työhyvinvointia voidaan myös katsoa Maslowin tarvehierarkian mukaan. Ensimmäisen tason 
tarpeissa on ihmisen henkinen hyvinvointi (ilmenee mm. haluna tehdä työtä, työn sujumisena 
ja hallintana) että fysiologiset tarpeet (mm. ravinto, liikunta ja riittävä lepo). Hyvin 
järjestetty ja mitoitettu työ on mielekästä, sopivan haastavaa ja se antaa oppimis- ja 
kehittymismahdollisuuksia. Näiden tarpeiden avulla voidaan tarkastella työntekijän terveyttä. 
Seuraavaan asteeseen kuuluu turvallisuus. Tässä kuvataan niin henkistä kuin fyysistä 
turvallisuutta. Fyysiseen turvallisuuteen luetaan mm. työympäristö sekä työvälineet. Henkistä 
turvallisuutta on työilmapiiri, jossa ei ole esim. työpaikkakiusaamista, turvallisuuteen 
kuuluvat myös luottamus sekä jatkuvuus. Kolmas taso pitää sisällään läheisyyden sekä 
yhteenkuuluvaisuuden tunteen. Se on sosiaalista yhteenkuuluvuutta, joka auttaa työntekijöitä 
sitoutumaan työhön, tämä edesauttaa työssä jaksamista. Arvostuksen tarve on neljännen 
portaan tarve. Yhteiset arvot, visiot, missio ja organisaatiokulttuuri näkyvät tässä tasossa. 
Viides porras kuvaa itsenä toteuttamisen tarvetta. Tämä kuuluu oppivan organisaation 
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periaatteisiin. Tässä tuetaan niin yksilön kuin yhteisön oppimista sekä hyödynnetään hiljaista 
tietoa että sovelletaan tieto ja käytäntö yhteen. Huomioidaan kansainvälisyys, yrittäjyys, 
muutosvalmius että innovatiivisuus. (Rauramo 2004, 39.) 
 
Vastuu kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin edistämisestä jakaantuu yhteiskunnan, yrityksen ja 
yksilön kesken. Yhteiskunnan velvollisuutena on luoda yleiset puitteet ja mahdollisuudet 
työkyvyn ylläpitämiselle. Lakeja säätämällä sekä tukemalla toimintaa, jolla edistetään 
työntekijöiden terveyttä, oppimista ja työn tekemisen osaamista sekä kannustavuutta, 
saadaan aikaiseksi hyvinvoiva työyhteisö. Organisaatioissa on työsuojelulainsäädäntöön 
perustuvana tehtävänä huolehtia työpaikan turvallisuudesta, työhygieniasta ja 
työterveydestä. Työhyvinvointi on lopulta työntekijän omalla vastuulla. (KTSP Työhyvinvointia 
kunta-alalla 2003, 3 - 7.) 
 
 
2.1 Työhyvinvoinnin ja työkyvyn kokeminen 
 
Työhyvinvointi on yksilöllinen kokemus, johon vaikuttaa organisaatiossa moni eri tekijä. 
Työkyvyn kokemiseen on yhteydessä, työtehtävän määrälliset ja laadulliset ominaisuudet, 
työtaidolliset vaatimukset ja työn fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus. Työkyvyn 
alentuminen ilmenee useasti toimintakyvyn ja työvaatimusten välisenä epäsuhtana. Silloin 
työn vaatimukset ylittävät työntekijän suorituskyvyn. Terveydelliset syyt ja sairaudet ovat 
useasti suorituskyvyn heikkenemisen syynä, josta taas seuraa työkyvyn alentuminen. Työkyvyn 
alenemista ja siihen sopeutumista helpottaa työntekijän ammatilliset ja erityisesti 
psykososiaaliset valmiudet, sekä sosiaaliset yhteydet. Muutokset työssä vaikuttavat myös 
työkykyyn. (Matikainen, Aro, Kalimo, Ilmarinen & Torstila 1995, 93 - 94.) 
 
Työviihtyvyyteen vaikuttaa paljon se, kuinka paljon työntekijä voi itse vaikuttaa työnsä 
kulkuun, sekä säädellä sitä. Muita merkittäviä tekijöitä on työyhteisön toimivuus, selkeys, 
sekä sujuvuus. Työn sujuvuuteen on yhteydessä niin työnsuunnittelu, kuin henkilösuhteet. 
Huonosti tai epäoikeudenmukaisesti suunnittelut työt vaikuttavat kielteisesti 
henkilösuhteisiin. Henkilösuhteilla on selvä yhteys siihen, miten työyhteisössä pystytään 
käsittelemään ristiriitatilanteita tai ongelmatilanteita. Työhyvinvointiin vaikuttavat monet 
tekijät mm. johtaminen, työnhallinta, työajat, turvallisuus, riittävä työtehtävien vaatima 
osaaminen ja työnorganisointi. (KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 2003, 3 - 6; Niskanen, 
Murto & Haapamäki 1998, 97.) 
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2.2 Työhyvinvoinnin ja työkyvyn edistäminen 
 
Johdon vastuulla on työhyvinvoinnin ylläpito ja kehittäminen. Johto luo turvallisuutta, 
viihtyvyyttä, sekä hyvinvointia työntekijöille. Työkykyä ylläpitävä ja kehittävä toiminta 
kuuluu siis jokapäiväiseen toimintaan. Työhyvinvoinnista huolehtiminen on työelämän laatua 
parantavaa työnantajan ja koko henkilöstön välistä yhteistyötä ja hyödyttää molempia. 
Henkilöstön kokeman työtyytyväisyyden, terveyden ja hyvän työkyvyn avulla työn laatu 
paranee, asiakastyytyväisyys lisääntyy sekä työn ja organisaation tuloksellisuus kasvaa. 
Työhyvinvoinnin merkityksen tunnistaminen ja sen kehittäminen on keino ylläpitää 
työntekijöiden työkykyä. Työhyvinvoinnin kehittäminen edistää henkilöstön työssä jaksamista 
ja parantaa heidän mahdollisuuttaan pysyä pidempään työssä. Työssä jaksamista tukemalla 
työnantajana pystyy välittämään myös itsestään hyvän kuvan, näin hän pystyy turvaamaan 
työvoiman saannin myös tulevaisuudessa. (KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 2003, 5 - 12; 
Niskanen ym. 1998, 31 - 46; Rissa 1996, 12 - 14.) 
 
Pysyviä tuloksia saadaan kehittämällä inhimillisiä voimavaroja ja tukemalla työorganisaatiota 
toimintatapojen uudistamisessa. Työhyvinvointia edistää työnhallinnan tukeminen ja sen 
sovittaminen yhteen työnvaatimusten kanssa. Tätä edistää se, että työyhteisön jäsenet 
pitävät huolta henkisestä ja fyysisestä terveydestään. Työnantajan tulee antaa tähän tukensa, 
omien mahdollisuuksiensa rajoissa. Työn ominaisuudet, kognitiiviset tekijät, kuten 
asennoituminen työhön, sekä yksilölliset voimavarat vaikuttavat työssä jaksamiseen. Yksilön 
jaksamiselle ja hyvinvoinnille on tärkeää työn monipuolinen kuormittaminen ja sen 
jakautuminen. (KTSP Työhyvinvointia kunta-alalla 2003, 5 - 12; Niskanen ym. 1998 42 - 54; 
Rissa 1996, 12 - 14.) 
 
Työkyvyn ylläpito ja sen edistäminen vaatii työkyvyn käsitteen ymmärrystä. Riittävän laajasti 
huomioon otettu työkyky ja sen tekijät, voivat edesauttaa ja ylläpitää työkykyä 
tuloksekkaasti. Ylläpitävä toiminta voi kohdistua niin yksilöön, työhön ja työympäristöön että 
työyhteisöön. (Niskanen ym. 1998, 47; Rissa 1996, 12 - 14.) 
 
 
3 ESIMIEHEN ROOLI JA TEHTÄVÄT TYÖYHTEISÖSSÄ 
 
Hyvän esimiehen roolia on vaikea määritellä. Usein kaikilla on ennakkokäsitykset siitä, 
millaiset ominaisuudet hyvällä esimiehellä tulee olla. (Peltonen & Ruohotie 1987, 85.) 
 
Usein työyhteisössä pidetään vaikeimpana asiana esimiehen ja työntekijän välisiä suhteita. 
Alaiset kokevat usein esimiehen epäarvostavana kärsijänä, joka on kykenemätön 
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kuuntelemaan alaisiaan. Toisaalta esimiestä voidaan pitää liian lepsuna tai heikkona 
henkilönä, joka ei kykene puhumaan työyksikkönsä puolesta. Tämmöistä johtamista pidetään 
usein epäselkeänä, puolueellisena tai sen uskotaan olevan riippuvainen alaisten toiminnasta. 
Esimies koetaan usein joko olevan liian lähellä tai liian kaukana alaisistaan. Työnorganisointia 
ja paperihommia ei nähdä yleensä työntekona, vaan työnteon välttämisenä. Esimies siis 
joutuu yleensä kokemaan syntipukkina olemisen. Johtaminen ei ole siis helppoa. Voi olla hyvä 
esimies, mutta jokaisella esimiehellä on omat vikansa. Vaikuttavassa asemassa olevan 
heikkoudet eivät ole helppoja asioita ja yleensä ne viat ovat harvoin yhden tekeviä. (Heiske, 
2005, 173-174; Ruohotie & Honka 1999, 184 - 189.) 
 
Käsite alainen on toisaalta meitä loukkaava viitattaessa suoraan hierarkkiseen rakenteeseen. 
Alaisiaan edustava esimies pitää rajoja alaisilleen ja suhdetta omiin mahdollisuuksiin, tämä 
yleensä aiheuttaa ärtymystä alaisissa. Esimiehen tulee välittää tietoja alaistensa toimesta, 
tällöin luottamus on kaiken perusta. Esimieheltä edellytetään myös kykyä luoda 
yhteistyöhalua ja me-henkeä. (Heiske 2005, 173-174; Ruohotie & Honka 1999, 184 - 189.) 
 
Murheet ja ilonaiheet ovat myös keskeisiä käsitteitä esimiehen roolissa. Esimiehen rooliin 
perehtyminen ja sen ajatteleminen auttaa meitä alaisia ymmärtämään ja hahmottamaan 
esimieheen kohdistuneita odotuksia, että vaatimuksia. Näin alainen pystyy mukautumaan 
omaan rooliinsa ja ymmärtämään joskus esimiehen toimintaa ja päätöksiä, näin pahimmilta 
ristiriidoilta vältytään. Kun arvioi esimiehen roolia, tulee ymmärtää se, että esimiehellä on 
kaikki ja jakautumaton vastuu työyhteisöstä. Organisaatio määrittelee aina esimiehen 
toimenkuvan ja rajaa alueet missä ja miten esimies voi ns. valtaansa käyttää. Alaisten 
ehdotuksien vieminen eteenpäin, asioiden hyväksyminen ja niihin vaikuttaminen, sekä 
päätöksen toimeenpano kuuluu mm. esimiehen tehtäviin. Yhteisön toiminnalle paremmat 
edellytykset antaa se, että kaikki työyhteisön jäsenet ovat selvillä toistensa vastuusta ja 
vallan rajoista. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 89 - 92.) 
 
Esimiehet voivat vaikuttaa työyhteisöön monin eritavoin. He voivat vaikuttaa arvoihin, 
identiteettiin, tehokkuuteen ja alaisten minäkäsitykseen. Johtamisen tarvetta voi vähentää 
alaisten itsenäisyys, koulutus, kokemus, sekä kyvyt työnteossa. Tavoitteena on, että esimies 
organisoi työnjakoa, tapoja ja työolosuhteita, sekä huolehtii jatkuvuudesta. Esimiehen 
tehtävänä on tehdä myös tärkeät ja vaikeat päätökset alaistensa puolesta. Esimies osallistuu 
ja puuttuu työyhteisössä vallitseviin ristiriita tilanteisiin. Esimiehen tulee kehittää 
tervejärkisiä keskustelu- päätöksenteko, ja toteutustapoja myös vaikeisiin tilanteisiin. 
Esimiehen tulee kuunnella alaisiaan mutta myös kyetä johtamaan. Tällöin esimies ei voi 
pelkästään kuunnella alaisten huolia, vaan hänen on kyettävä ajattelemaan koko työyhteisön 
kehittämistä. Muutosvastarintaisille ei esimies voi antaa valtaa, vaan hänen on pakko uskaltaa 
toimia yksin. Esimiehen tehtävänä on siis käyttää valtaa, eli johtaa työyksikköä. Kritiikkiä 
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esimiehen tulee sietää, jos se on kohtuullista ja päätöksiin kohdistuvaa. Kohtuutonta kritiikkiä 
ei myöskään esimiehen tarvitse sietää. Tulee siis ymmärtää alaisena se, että esimies tekee 
päätöksiä, jotka ei ole kaikkien mieleen ja osa päätöksistä voi olla vääriä. Kaikistahan 
päätöksistä ei voi etukäteen tietää ovatko ne oikeita vai vääriä. (Heiske 2005, 177-180; 
Järvinen 2001, 13 - 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 62 - 74, 85 - 95.) 
 
Ratkaisut voivat olla yhden työntekijän edun vastaisia, silloin esimiehen tulee miettiä 
kaikkien kannalta edullisin ratkaisu. Tiedottaminen asioista on tärkeä esimiehen roolia. 
Päätöksistä tulee tiedottaa heti ja suoraan, ei kiertoteitä pitkin. Alaisilla tuotetaan usein 
pelkoa siten, että asioista ei puhuta suoraan. Yhteisillä osastotunneilla on syytä käydä läpi 
asioita yhdessä, tämä on helpointa ja silloin myös alaiset motiutuvat päätöksen 
noudattamiseen. (Heiske 2005, 178-179; Järvinen 2001, 69 - 73, 90 - 95.) 
 
Esimiehen kuuntelemistaidot ovat myös merkittävä tekijä työyhteisässä. Se että esimies on 
saatavilla ja luottamuksellinen on alaisille merkittävä seikka. Kuunteleminen ei tarkoita sitä, 
että esimiehen olisi aina toteutettava toisen henkilön toiveita sellaisenaan, vaan hänen tulisi 
ymmärtää myös muita ja silti säilyttää oma kantansa asiaan. Tämä ei ole helppo juttu 
kokeneemmallekin esimiehelle. (Heiske 2005, 183-184; Järvinen 2001, 111 - 112.) 
 
 
4 VIESTINNÄN JA KESKUSTELUN MERKITYS TYÖYHTEISÖSSÄ 
 
Organisaatio viestintä voidaan jakaa kahteen eri osa-alueisiin, eli ulkoiseen sekä sisäiseen 
viestintään. Kun puhutaan työyhteisön sisäisestä viestinnästä, on tärkeää määritellä, mitä 
viestinnällä tarkoitetaan. Usein viestintä nähdään kapea-alaisesti vain yksisuuntaisena 
tiedottamisena. Viestintä jaetaan kahteen osaan: kuuntelemiseen ja puhumiseen. Kuuntelu 
on yleensä tärkeämpi, koska kuuntelemalla tulemme tietoiseksi viestintämme merkityksestä. 
Työyhteisö viestinnällä tarkoitetaan viestien vaihtamista työyhteisön kesken, joka 
mahdollistaa niin yksilön kuin yhteisön tavoitteiden saavuttamisen. Työyhteisön toiminta 
perustuu monenkeskiseen viestintään, joka sisältää kaiken ihmisten välisen vuorovaikutuksen, 
tapahtuipa se sitten kasvotusten tai jonkin välineen, esimerkiksi sähköpostin tai 
henkilöstölehden välityksellä. Viestintä voi olla luonteeltaan virallista tai epävirallista, 
suunniteltua tai spontaania. Virallinen ja suunnitelmallinen viestintä liittyy työyhteisön 
toimintaan, suunnitelmiin ja muutoksiin. Viestintä on myös johtamisen ja esimiestyön 
välttämätön osa-alue Viestinnällä on todettu olevan suuri merkitys hyvän ilmapiirin 
luomisessa. Viestintä on osana tiedon hallintaa ja jalostamista, sitoutumista tehtäviin että 
motivoimista. Viestintää tarvitaan myös kertomaan työyhteisön tapahtumista sekä uusien 
työntekijöiden perehdyttämiseksi. Viestinnän tärkein asia on saada tieto liikkeelle ja perille, 
huomiota tulee myös kiinnittää tiedon ymmärtämiseen ja vaikuttavuuteen. Viestinä tukee 
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myös työyhteisön visioita, strategioita että arvoja. Viestinnällä vaikutetaan myös työyhteisön 
hyvinvointiin. Viestintä vaikuttaa työntekijöiden kommunikaatioon, käyttäytymiseen, arvoihin 
ja asenteisiin. Viestintä voi muuttua ja kehittyä joko avoimeen tai torjuvaan, tukahduttavaan 
suuntaan. Sillä on todettu olevan vaikutusta myös sairauspoissaoloihin ja henkilöstön 
pysyvyyteen organisaatiossa. Kehityskeskustelu on yksi vuorovaikutustavoista työntekijän ja 
esimiehen välillä ja on siten osa palautejärjestelmää. Kehityskeskustelussa kuunteleminen on 
työntekijän kannalta tärkeintä, mitä esimies voi tilanteessa tehdä. Kuunnelluksi tulemisen 
kokemus antaa usein työntekijälle voimia monien ongelmien ratkaisemiseen. Kuunteleminen 
on esimiehelle ja johtajalle työkalu, jota hän käyttää päätöksenteon välineenä. (Kauhanen 
2006, 167 - 169; Juholin 1999, 179 - 189.) 
 
Avoin ja vilpitön keskustelu kohentaa työilmapiiriä. Avoin keskustelu perustuu siihen, että 
kukin voi puhua vapaasti omista tarpeistaan ja näkökulmistaan. Tähän liittyy taju oivaltaa 
toisen ihmisen eri tai jopa outo näkemys asioista. Myös oivallus siitä, että toisen oikeus 
näkökulmaan on yhtä voimakas kuin oma. Keskustelut katsotaan onnistuneeksi silloin, kun 
voidaan hyväksyä toisen näkemys ja ristiriidat ilman, että tuntee itsensä uhatuksi. 
Lähtökohtana on ihmisten erillisyyteen perustuva, mutta yhteiseen päämäärään perustuva 
keskustelu. Jos on vaikea sietää toisten mielipiteitä, useasti se perustuu siihen, että ihmisellä 
on vaikea sietää omaa erillisyyttä. (Heiske 2005, 94-95.) 
 
Avoimuudesta puhuttaessa usein tulee käsitys siitä, että tulee olla myös avoin 
henkilökohtaisista asioista. Työyhteisössä voi olla pidättäytyväinen henkilökohtaisista asioista, 
mutta avoimuus kannattaa pitää mielessä silloin, kun on kyse kaikkien tarvitsemista tiedoista. 
Ikävää avoimuutta on, kun suora puhe on asioiden laukomista joka ei hyödytä yhteisöä 
lainkaan. Suora puhe on joko käsitetty loukkaamiseksi tai ilkeydeksi. Kun käydään 
keskusteluja, siinä tulee ottaa huomioon tyyli millä ilmaisee asian. Keskusteleminen on 
yleensä hankalaa työyhteisössä, varsinkin silloin kun yhteisöllä on tapana vaieta. Tällöin se 
ihminen joka ilmaisee mielipiteensä, joutuu yleensä erityisen huomion kohteeksi. On myös 
ihmisiä jotka eivät ilmaise kantaansa ollenkaan. (Heiske 2005, 94-96.) 
 
 
4.1 Palautteen kokeminen työyhteisössä 
 
Palautetta voi olla monenlaista, mutta useasti palaute mielletään moitteeksi tai kiitokseksi. 
Palautetta voi olla kiinnostus toisen ihmisen työhön, persoonallisuuteen, kuunteleminen, 
keskusteleminen tai katseet ja ilmeet. Nämä kertovat siitä, että ihminen on arvostava ja 
kiinnostunut toisista, myös päinvastoin. Kaikki tarvitsevat työpaikallaan palautetta. Usein 
ihminen turhautuu siitä, kun ei saa palautetta. Palautteeseen liittyy mielikuva siitä, että 
viesti on mennyt perille, sekä vuorovaikutus on onnistunutta. Palautteen antaminen on 
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niukkaa ja vaikeaa, ja varsinkin negatiivisen palautteen antaminen koetaan vaikeaksi. 
Rakentavaa ja etenkin kritiikki palautteen antaminen on taitolaji, useimmilla siinä on 
parantamisen varaa. Mitä paremmin osaa antaa palautetta, sitä paremmin asianomainen 
kuuntelee ja alkaa neuvotella asiasta. Jos vuorostaan antaa huonosti palautetta, 
asianomainen puolustelee vain omaa mielipidettään ja toimintaansa, sekä jopa pyrkii 
syyttämään ongelmista muita. Jos palautetta ei työpaikassa anneta lainkaan tai annetaan 
liian vähän, niin silloin ei kyetä antamaan kiitosta tai moitettakaan. Riippumattomuuden 
ihanteeseen pohjautuu tämä palautteen niukkuus. Silloin ihminen ajattelee, ettei tarvitse 
kiitosta, eikä moitteita, kun selviää tästä yksinkin. Palautteen niukkuus kertoo myös siitä, 
että työyhteisössä ei pohdita työtä kiinnostuneesti, eritellen ja vailla moralisointia. 
Kannanotot ovat toisten työntekoa koskevia, joko puolesta tai vastaan, eivätkä koskaan 
havaintoja. Tällöin kannanotot tulkitaan usein hyväksynnäksi tai moitteeksi, jotka 
todellisuudessa ovat neutraaleja. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 60 - 66; Heiske 2005, 
131-133.) 
 
Ihmiset eivät useinkaan mainitse minkälaista palautetta he haluavat. Luonteenpiirteestä tai 
ulkoisesta olemusta saatu palaute, voi tuntua mukavalta, mutta se ei ole sitä, mitä 
työssämme kaipaamme. Kaipaamme palautetta, joka auttaa kokemaan itsemme, että työmme 
tärkeäksi työyhteisössä. Yleensä epäsuorapalaute on myönteisempi kuin se, että töksäyttelee 
asioita suoraa, josta ihminen saattaa kovastikin hämmentyä. Tosin toisten kuullen suoraan 
annettu positiivinen palaute, tuntuu aina hyvältä. (Furman & Ahola 2002, 112 - 113.) 
 
Positiivisen palautteen antaminen koetaan vaikeaksi. Kiittäminen ei ole helppoa, kun siihen 
voi liittyä kiusallisia tunteita. Ihminen, joka saa kiitosta voi kokea palautteen epäaidoksi ja 
miettiä, mitä tämän kiitoksen takana on. Jos epäilee kiitoksen tarkoitusta, hänellä voi olla 
tähän täysin hyvä syy. Häntä on ehkä aiemmin kiitetty ja seuraavaksi pyydetty tekemään 
jotakin. Myös kiitettävän reaktio joskus mietityttää kiitoksen antajaa. Antaja ei voi olla varma 
siitä, miten kiitoksen ottaja suhtautuu tähän. Ihminen joka on saanut kiitosta, hänen on 
helpompi myös antaa sitä. Jos ymmärtää tämän on kokonaisuuden, voi nousta tilanteen 
yläpuolella ja antamaan kiitosta enemmän kuin itse on sitä saanut, yleensä kiitosta saa 
vähitellen myös itse. (Heiske 2005, 134-135.) 
 
Ihmisten luontevuus myös mutkistaa kiitoksen antoa. Esimies kyllä tietää kiitoksen 
rohkaisevan alaisiaan, mutta hän ei ole tottunut arvostavaan kielenkäyttöön, vaikka haluaisi 
ilmaista arvostuksensa. Tulee siis muistaa, että arvostus välittyy myös muilla keinoin kuin 
kiitoslauseena. Työelämässä ihmiset eivät välttämättä näe toisten vaativia töitä, siksi on 
vaikeaa tukea sitä arvostusta, joka kuitenkin olisi asianmukaista. Olisi siis tärkeää kiittää 
toista siitä, mitä hän on tehnyt. Epäaidolta tuntuu myös ainainen kiittely. Tarkoittamatta 
lausuttu kiitos on loukkaus. (Heiske 2005, 134-135.) 
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Kiitos perustuu tasavertaisuuteen ja elämänmyönteiseen asenteeseen. Tasavertaisuus 
merkitsee sitä, että annamme mahdollisimman monen ihmisen toteuttaa inhimillistä 
potentiaaliaan omalla ominaislaadullaan. Tukena tähän voi toimia kiitos. On tärkeää kyetä 
arvostaa ihmisten erilaisia puolia ja ominaisuuksia, koska moniarvoisuus vähentää kilpailua 
yhteisössä. Pitää muistaa se, että toisen kiitos, ei vie itseltä mitään pois. Hyvä palaute antaa 
kaikille voimaa ja ehkäisee uupumista. Vastaavasti negatiivisen palautteen saanti lisää 
väsymystä ja loppuun palamisen tunnetta. (Heiske 2005, 134-135.) 
 
 
4.2 Kritiikin antaminen ja kokeminen 
 
Kritiikkiä antaessa tulee huomioida, mistä toista ihmistä arvostellaan. Rajaamaton moite 
loukkaa enemmän kuin rajattu moite. Kritiikki tulee siis rajata ja täsmentää, suoraan minä 
muotoon. ”Minä olen sitä mieltä, minusta tuntuu”. Kovin loukkaavaa on se, jos toista moittii 
ihan noin vaan maanrakoon, täsmentämättä tai vain puhuen yleisistä mielipiteistä. Tällöin 
moittija ei ota vastuuta siitä, mitä sanoo, eikä auta arvosteltavaa ihmistä kertomaan ja 
täsmentämään mistä on kyse. Ehdotus siitä miten asian voi tehdä toisin, moitteen rinnalla on 
usein hyötyä. Työntekijää voidaan moittia ilman, että hänelle annetaan mahdollisuutta 
oivaltaa, miten asian voisi tehdä paremmin. Tietenkin tulee huomioida se, ettei aina kritiikkiä 
annettaessa, ole vain kyse vaihtoehtojen annosta. Joissakin tilanteissa on ensiksi oivallettava, 
mitä on korjattava, ennen kuin mietitään miten korjaus tehdään. (Heiske 2005, 142-143.) 
 
Huonosti kritiikkiä antava henkilö kertoo usein omasta turhautumisestaan ja aggressiostaan. 
Kielteisesti annettu kritiikki edellyttää useasti kielellistä nokkeluutta, kuin taas terve kritiikki 
edellyttää suhteellisuudentajua, myötäelämistä ja samaistumista. Oikein annettu kritiikki on 
sama melkein kun sanoisi kiitos. Tällöin arvostelija kertoo kiinnostuksensa toista ihmistä 
kohtaan. (Heiske 2005, 142-143.) 
 
 
5 VOIMAANTUMISEN MÄÄRITTELY 
 
Voimaantumisesta ei ole toistaiseksi laadittu yhtenäistä määritelmää. Tästä ajatuksesta 
johtuu myös voimaantumisen määrittelemisen ja tutkimisen ongelmallisuus, sekä vaikeus 
laatia voimaantumisteoria, jossa osoitettaisiin, mitä ilmiöt tai seikat aiheuttavat 
voimaantumisen, mikä vaikuttaa voimaantumisen asteeseen ja mitä ominaisuuksia 
voimaantuneella ihmisellä on. Miten yksilö itse kykenee saavuttamaan vahvan sisäisen 
voimantunteen, eli miten hän luo voimaa itselleen. Sekä miten hän voi auttaa muiden 
voimaantumisessa ja miten voimaantumisprosessiin voi vaikuttaa. (Siitonen 1999, 91.) 
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Voimaantumisen tunne syntyy, kun ihminen oman kokemuksen kautta oivaltaa ja ymmärtää 
jonkin asian tai asia yhteyden, kun hän toimii, kokee onnistuvansa ja olevansa hyväksytty. 
Juha Siitosen mukaan vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri, ja 
myönteisyys ovat merkityksellisiä voimaantumisprosessissa. Voimaantumisteorian keskeisinä 
ajatuksena on se, että voimaantuminen lähtee ihmisestä itsestään. Se on henkilökohtainen ja 
sosiaalinen prosessi, eikä voimaa voi antaa toiselle. Sen sijaan voidaan luoda tilanteita, jota 
myönteisyydessään ja kannustavuudessaan edesauttavat voimaantumisessa. Voimaantumista 
voidaan yrittää tukea hienovaraisilla ja mahdollistavilla toimenpiteillä, esimerkiksi 
avoimuudella, toiminta vapaudella ja rohkaisemisella, sekä turvallisuuteen, luottamukseen ja 
tasa-arvoisuuteen pyrkimisellä. Voimaantuminen on yhteydessä ihmisen 
hyvinvointiin.(Siitonen 1999, 61.) 
 
Kun puhutaan ihmisten voimaantumisesta, tarkoitus on mahdollistaa heidän itse tunnistaa, 
luoda ja kanavoida omat voimavaransa. Ihmisten täytyy löytää omat voimansa itsensä 
auttamisessa. Voimaantumisprosessi vaatii kykyä avautua uudelle tavalle katsoa ja tarkastella 
asioita ja toimintatapoja sekä kyseenalaistaa niitä. Voimaantumista (empowerment) 
käytetään työyhteisössä iskusanana, kun halutaan viestittää organisaation voimaa ja kykyä 
muuttua ja vastata ympäristön haasteisiin innovatiivisesti. Voimaantumisen määrittely 
edellyttää, että toisiin kohdistuvan vallan ja ihmissuhteissa vaikuttavan yhteisvoiman 
käsitteet ymmärretään selkeästi. Voimaantumisprosessia voidaan pitää onnistuneena, jos 
ihmiset kehittyvät sen ansiosta itsenäisiksi ja riippumattomiksi. Samalla heissä tulisi kasvaa 
luottamus keskinäiseen riippuvuuteen. Ihmisenä kasvamista tai kehittymistä tukee parhaiten 
avoin sosiaalinen kanssakäyminen. Jokainen osapuoli kasvattaa valtaa suhteessa itseensä 
hyväksymällä myös muiden kasvun ja tukemalla sitä.(Heikkilä & Heikkilä 2007, 8 - 33.) 
 
Heikkilä & Heikkilän mukaan voimaantumista ei kannata määritellä sanatarkasti vaan oman ja 
muiden voimaantumisprosessi pitäisi rakentaa seuraaville periaatteille, yksityisyys, 
osallistuminen, yhteisö, resurssien uusjako. Jokaisella meistä on ihmisarvo ja yksityisyys ja 
oikeus suojella sitä, ja jokaisella meillä on omanlainen käsitys arvostamme. Sen kieltäminen 
tai kuulematta jättäminen syö itsetuntoamme ja lisää alistumista sekä riippuvaisuuttamme 
toisiin nähden. Voimaantuminen taas perustuu itsetunnon kehittämiseen ja itse arvon 
kunnioitukseen. Itseään kunnioittava voimaantunut ihminen ei väheksy tai aliarvioi 
työtovereitaankaan.(Heikkilä & Heikkilä 2007, 28 - 33.) 
 
Osallistuminen pitää sisällään demokratian. Demokratiaa taas ei ole ilman aktiivista 
osallistumista ja siihen liittyvää vastuunkantoa jolloin myöskään ihmissuhteet eivät 
voimaannu, toteavat Heikkilät kirjassaan. Yhteisö taas tukee yksilön hyvinvointia ja yksilön 
hyvinvointi vahvistaa yhteisöä. Yhteisvoimaa on kasvatettava ja edistettävä viihtyvyyttä ja 
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hyvinvointia. Voimaantumisprosessin avulla löydetään tasapainotila jossa yhteisön ja yksilön 
edut toimivat sopusoinnussa keskenään. Demokraattisessa ilmapiirissä myös vallankäyttäjät 
rohkaistuvat muuttamaan itseään toisten avustuksella.(Heikkilä & Heikkilä 2007, 72 - 79.) 
 
Resurssien uusjako on myös demokratiaa. Voimaantunut työyhteisö on tehokas ja 
innovatiivinen vaativissakin olosuhteissa. Yhteisvoiman kehittäminen on jatkuvasti uusiutuva 
resurssi, johon tarvitaan yhteisiä voimia ja ponnisteluita joustavuuden ilmapiirin, vapauden ja 
demokratian kehittämiseksi. Voimaantuvassa työyhteisössä kukaan ei saa päästä käyttämään 
valtaa toisen yli tai toisia hallitakseen tai aliarvioidakseen.(Heikkilä & Heikkilä 2007, 25 - 28.) 
 
 
5.1 Voimaantumista tukeva organisaatio 
 
Organisaatio toimii voimaantuneessa työpaikassa vahvana tukiverkkona. Voimaantunut 
organisaatio kohtelee jäseniään moniulotteisena persoonana joka ei ole vain koneiston osa. 
(Heikkilä & Heikkilä 2007, 72.) Voimaantumista organisaatiossa vahvistaa mahdollisuus aitoon 
yhteistyöhön sekä mahdollisuus ammatilliseen kasvuun sekä oman persoonan kasvuun ja 
kehitykseen. Myös arvostuksen saaminen aitoine palautteineen ja mahdollisesti 
palkitsemisineen, mutta myös sosiaalinen tuki ja yhteenkuuluvuus tukevat voimaantumista 
organisaatiossa.(Takanen 2005, 25.) 
 
Meidän olisi jokaisen oman voimaantumisen mahdollistamiseksi mietittävä onko 
työpaikallamme riittävästi toiminnan vapautta ja luottamusta, arvostammeko toisiamme 
sellaisena kun olemme ja annammeko tukemme sitä tarvitsevalle? Onko meillä avointa 
vuorovaikutusta ja aitoa kehittymishalua? (Takanen 2005, 25 - 27.) 
 
Voimistuneessa organisaatiossa erehdyksen tehnyttä ei jätetä yksin selviytymään vaan 
autetaan ja tuetaan selviytymään, yrittäminen ja epäonnistuminen sallitaan. Jokaisella meillä 
on lahjoja joita kehittää ja luovuutta jota voi hyödyntää sekä kannustaa käyttämään sitä 
työssään. Voimaantuneina olemme luovia ja oma- aloitteisia sekä nautimme työstämme. 
Osaamme kehittää työtämme, kyseenalaistaa työtapojamme ja käytänteitä, pyrimme 
tuottamaan uusia ideoita, joilla kehitetään työtämme ja yhteenkuuluvuuttamme, joka taas 
antaa voimaa ja hyvinvointia työpaikalle. Lisäksi vapaaehtoisuus lisääntyy vaativampienkin 
työtehtävien hoidossa ja työn laatu paranee. Voimaantumisen tukeminen on näin myös työn 
antajan etu. Voimaantuneessa työpaikassa työntekijöiden vaihtuvuus on olematon ja 
mahdollista sijais- ja lisätyövoimaa on helppo saada. Voimaantumisen eteen on vaan tehtävä 
työtä ja pidettävä asiaa yllä koko ajan, koko työporukassa ja joka työportaassa. Pikkuhiljaa 
tästä tulee tapa toimia ja jää pysyväksi, opituksi tavaksi toimia. (Takanen 2005, 45 - 56.) 
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5.2 Oman voimaantumisen esteet ja niiden voittaminen 
 
On varsin yleistä, että työpaikoilla maristaan kiireestä tai työoloista sekä stressin 
painamisesta, mutta kuitenkin pienikin vihjaus muutoksesta saa aikaan vastarintaa. Muutokset 
koetaan lähes aina kielteisenä ja ahdistavina usein pelkonakin. Erään tutkimuksen (Nadler 
1987) mukaan ihmisten muutosvastarintaa aiheuttavat taloudelliset epävarmuudet, 
tuntemattoman pelko ja sosiaalisten suhteiden uhat. On totuttu, että asiat tehdään tietyllä 
tavalla ja tunnetaan työtoverien tavat, kuinka asiat nyt järjestyvät ja tuleeko kenties ansion 
menetyksiä? Lisäksi totutut tavat eivät sido energiaa kuten uusien tapojen opettelu ja 
omaksuminen, myös epäonnistumisen pelko tulee esiin. Useinkaan muutokselle ei nähdä 
tarvetta eikä ymmärretä miksi pitäisi muuttaa totuttuja tapoja.(Heikkilä & Heikkilä 2007, 34.) 
 
Usein ihmiset reagoivat jännittämällä ja ahdistumalla, he joko stressaantuvat tai sairastuvat 
muutoksien edessä. Kuitenkin meillä on paljon sellaisia taitoja ja vahvuuksia, joita ei ole 
itsekään tunnistettu. Muutokset ja ennakoimattomat tilanteet saavat aikaan sen, että 
löydämme itsestämme uusia taitoja ja voimavaroja joilla selvitä mahdottomiltakin tuntuvista 
tilanteista. Löydämme itsestämme vahvemman minän jonka avulla jaksamme ja selviämme. 
Muutoksen hyväksyttyään ihmiset kokevat organisaation omakseen ja ponnistelevat itsensä ja 
työyhteisönsä kehittämiseksi. (Heikkilä & Heikkilä 2007, 34 - 35.) 
 
Voimaantuneessa työyhteisössä avoimuus lisääntyy, ja aina on jotain omaa sanottavaa jota 
voidaan pitää rikkautena työyhteisössä. Erilaisuuden hyväksyvässä työyhteisössä on helppo 
tehdä ratkaisuja ja omia valintoja riippumatta auktoriteettien valinnoista. Voimaantuneet 
ihmiset näkevätkin enemmän uusia mahdollisuuksia ideointitilanteissa kun voimattomat. 
Työnkuvaa voidaan rikastaa kun villitkin ideat pääsevät ilmoille, joista voi rikastua ja kehittyä 
toimivia ratkaisuita. (Heikkilä & Heikkilä 2007, 40 - 42.) 
 
”Monipuolisen yhteistyön kehittäminen on voimaantuvan työyhteisön perusedellytyksiä. 
Yhteistyön avulla kaikki organisaatiossa toimivat voivat voimaantua ja asettaa itselleen 
entistä vaativampia suoritustavoitteita. Väärä vallankäyttö lisää epäluottamusta, heikentää 
itsetuntoa sekä järkyttää oma-aloitteisuutta ja luottamusta koko työyhteisön hyvinvointiin. 
Tällaiselta työyhteisöltä ei kannata odottaa luovia ja innovatiivisia tuotteita ja palveluita.” 
toteavat Heikkilät kirjassaan (Heikkilä & Heikkilä 2007, 43.) 
 
 
5.3 Voimaantumisen kehittäminen 
 
Voimaantumisen kannalta on tärkeintä löytää oma itsensä ja kuunnella omaa sisäistä 
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ääntänsä, eli löytää riittävä itsenäisyys ja kuunnella omaa sisäistä ääntänsä suhteessa muiden 
ihmisten odotuksiin ja vaatimuksiin nähden. Itsensä kuuntelu ja oman halun esiin tuominen ei 
tarkoita kuitenkaan narsistista tai itsekästä tapaa suhtautua toisiin ihmisiin, vaan itsensä 
kunnioittamista ja arvostamista ja saman mahdollisuuden antamista muillekin. Meillä kaikilla 
on oikeus kehittyä ja kasvaa ihmisenä ja voimaantuminen sisältää itsensä uudelleen 
määrittelyn, jolloin alkaa tarkastella elämää uusin silmin. (Takanen 2005, 60 – 61.) 
 
Palautteen antokin voi olla voimaannuttavaa, jos se tulee avoimessa kohtaamistilaisuudessa 
ja tuloksena pyritään aikaisempaa parempaan ja tarkoituksenmukaisempaan ratkaisuun. Myös 
tällä suunnataan katsetta tulevaisuuteen. Toimiva tulos saadaan kun yhdessä löydetään 
ratkaisu ja voimaannutaan hyväksymään yhdessä tuotettu rakentava ratkaisu. Palautteen 
avulla ihmiset myös voivat tarkastella omia tavoitteitaan ja saavat ehkä lisäinnostusta ja 
tahtoa tavoitteisiinsa pääsyyn. Rakentava palaute prosessi myös lisää yhteenkuuluvaisuuden 
tunnetta sekä jäsenten välistä arvostusta sekä luottamusta. (Heikkilä & Heikkilä 2007, 105 - 
108.) 
 
Voimaantuneessa organisaatiossa vahvalla itsetunnolla on suuri merkitys työsuoritusten 
onnistumiseen. Vahva itsetunto auttaa kohtaamaan työelämän muutokset sekä tekemään 
valintoja ristiriitaisissakin tilanteissa.” Kun ulkoinen käskyvalta vähenee, koulutusta tulisi 
kohdistaa entistä enemmän ihmisten sisäiseen minään, ja sen tuntemiseen ja kehittämiseen”, 
toteavat Heikkilät. Onhan tosi ettei toista voi auttaa ja kohdata rehellisesti, ellei ole selvillä 
omastakaan itsetunnosta tai käyttäytymisestään. Itsetunnon osa-alueita Brandenin (1997) 
mukaan ovat tiedostettu eläminen, johon kuuluu avoimuus tiedolle ja palautteelle, avoin 
läsnäolo ja tosiasioiden kunnioitus. Itsensä hyväksyminen, tarkoittaa itsensä, tekojensa ja 
ajatustensa hyväksymisen ja niistä vastuun ottamisen. Vastuullisuus, jokainen ihminen on 
vastuussa elämästään, hyvinvoinnistaan ja tavoitteidensa saavuttamisesta. Vahvan itsetunnon 
omaava ihminen uskaltaa myös ottaa vastuun teoistaan ja valinnoistaan. Voimaantuneessa 
organisaatiossa jokaisen odotetaan kantavan vastuuta ja siihen myös pitäisi luoda tilaisuuksia, 
tarjoamalla mahdollisuuksia toimia oma-aloitteisesti, esittämällä ideoitaan ja myös 
laajentamalla toimintamahdollisuuksiaan. Itseluottamus, toteutuu kun pystytään kohtaamaan 
ihmisiä aidosti ihmisarvoa kunnioittaen, ilman että kielletään omaa itseä tai omia arvostuksia 
toisten paheksunnan pelossa. Päämäärä- ja tavoitetietoisuudella tarkoitetaan oman 
käyttäytymisen suunnittelua ja tavoitteiden tunnistamista tavoitteisiinsa pääsemiseksi. 
Persoonallinen rehellisyys pitää sisällään todenpuhumisen lisäksi muiden oikeuden mukaisen 
kohtelun ja sitoumusten kunnioittamisen. Myöskään omien virheiden myöntäminen ei vähennä 
omaa arvoa, joka on hyvä muistaa. (Heikkilä & Heikkilä 2007, 128 - 136.) 
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6 LAIT 
 
Työn tekoamme ohjaavat myös lait ja asetukset, jotka on luotu työntekijöiden sekä työn 
antajapuolen helpotukseksi sekä turvaksi. Kummallakin osapuolella on myös velvoitteita 
(KvTes 3 luku 251 - 257.)Näiden velvoitteiden ja asetusten noudattaminen tukee 
voimaantumista ja edistää työhyvinvointia. 
 
 
6.1 Yleissopimuksen liittyvä suositus 
 
Kunnallinen työmarkkinalaitos suosittelee, että yhteistoimintamenettelyä hyödynnettäisiin 
tuloksellisuuden ja työelämän laadun kehittämisessä. Yhteistoimintamenettely on osa 
henkilöstöstrategiaa ja erityisesti välittömän osallistumisen muodoin voidaan vaikuttaa 
työhyvinvointiin. (KvTes 2005 - 2007, 260.) 
 
Kunnallinen työmarkkinalaitos suosittelee välittömän yhteistoiminnan toteuttamiseksi 
esimerkiksi seuraavia muotoja; kehityskeskustelut, esimies-alaiskeskustelut, työnohjaus, 
palautteen antaminen, työpaikkakokoukset, tiedotustilaisuudet, koulutus- ja 
tiedotusluonteiset neuvottelutilaisuudet, osallistuminen kehitysprojekteihin, laatu- ja 
tuloksellisuusryhmät sekä tiimit. (KvTes 2006 - 2007, 260.) 
 
 
6.2 Työsopimuslaki työnantajan velvollisuudet 
 
Ensimmäinen pykälä antaa yleisvelvoitteen, jonka mukaan työnantajan on kaikin puolin 
edistettävä suhteitaan työntekijöihin samoin kun työntekijöiden keskinäisiä suhteita. 
Työnantajan on huolehdittava, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen 
toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on 
pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan. 
(KvTes 2006 - 2007, 268.) Työnantajan on muutoinkin kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, 
ellei siitä poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. 
(KvTes 2006 - 2007, 251.) 
 
 
7 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kyselylomakkeen (liite 2) kautta saada tietoa 
Nurmijärven terveyskeskuksen vuodeosastojen 1 ja 3 sekä poliklinikan henkilökunnan työssä 
viihtymisestä sekä jaksamisesta. Opinnäytetyö toteutettiin työnantajan pyynnöstä ja työmme 
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linkittyy Nurmijärvenkunnan VOIMAA- Projektiin, sekä toimii mittarina Voimaa- koulutuksista 
saadulle hyödylle. VOIMAA- projektin tarkoituksena on lisätä Nurmijärven kunnan 
työntekijöiden työhyvinvointia ja työssä jaksamista, sekä viihtymistä. Tutkimusluvan 
opinnäytetyöllemme myönsi Nurmijärven terveyskeskuksen johtoryhmä maaliskuussa 2008, 
(liite 1). 
 
Opinnäytetyöhön etsitään vastauksia seuraavilla kysymyksillä: 
 
1. Mitkä tekijät ovat yhteydessä työssä jaksamiseen? 
2. Mitkä tekijät vaikuttavat henkilökunnan pysyvyyteen Nurmijärven terveyskeskuksessa? 
 
 
8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
Tässä opinnäytetyössä käytimme tutkimuksen toteuttamiseen laadullista eli kvalitatiivista 
tutkimusmenetelmää. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä valittiin sen vuoksi että, 
kyselylomakkeissamme olivat avoimet kysymykset, joihin vastaukset olivat kuvailevia ja  
yksilöllisiä. Kvalitatiivinen tutkimus on todellisen elämän kuvaamista ja siihen liittyy ajatus, 
että todellisuus on moninaista. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista 
tiedon hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. (Hirsjärvi 2001, 
155.) Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ovat ihmisten omat kuvaukset ja kokemukset 
koetusta todellisuudesta. (Vilkka 2005, 97.)Laadullisen tutkimuksen lähtökohtana on siis 
todellisen elämän kuvaaminen ja yksilöllisten kokemusten kuvaaminen sekä ymmärtäminen. 
(Eskola & Suoranta 1998, 61.) 
 
 
8.1 Tutkimusjoukon kuvaus 
 
Opinnäytetyömme tutkimusjoukoksi valittiin Nurmijärven terveyskeskuksen vuodeosastojen 1 
ja 3, henkilökunta sekä poliklinikan henkilökunta. Kyselylomake annettiin sattumanvaraiselle 
joukolle osaston henkilökunnasta, mutta määrällisesti saman verran joka osastolle. Kuitenkin 
ajatus oli, että henkilöt olisivat työssä vielä vuoden kuluttuakin, eli vastaisivat koulutuksen 
jälkeiseenkin kyselyyn. Tällä menetelmällä saamme luotettavuutta vastauksille, sekä näemme 
koulutuksen tuoman muutoksen. Kyselylomakkeita (Liite 3) annettiin kahdelle 
osastonhoitajalle, kahdelletoista sairaanhoitajalle, kolmelletoista perus- ja lähihoitajalle ja 
kolmelle sairaala- apulaiselle. Kyselylomakkeita annettiin eri-ikäisille, sekä vakituisessa 
työsuhteessa olevalle että sijaiselle, jolloin tutkimusjoukko koostuu mahdollisimman 
monipuolisesta ja luotettavasta otoksesta henkilökunnasta. Osasto 2 jätettiin tutkimuksen 
ulkopuolelle, koska siltä osastolta on tehty samankaltainen opinnäytetyö aiemmin. 
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Tutkimuskohteessamme osastolla 1, on 10 potilashuonetta. Näistä 5 on yhdenhengen 
huoneita, ja 2 suunniteltu erityisesti eristystä tarvitseville potilaille. Yksi kahden hengen 
huone ja loput 5 ovat neljän hengen huoneita. Osastolla 3, on 9 potilashuonetta. Yhden 
hengen huoneita on 2, ja yksi kahden hengen huone, sekä kuusi neljän hengen huonetta. 
Osastoilla toteutetaan omahoitajuutta, joka tuli toiminnalliseksi käytännöksi noin kaksi vuotta 
sitten. Omahoitajuus antaa vastuuta hoitajalle potilaan kokonaisvaltaisesta hoidosta, mutta 
myös antaa mahdollisuuden hoitaa laadukkaammin, jolloin hyötyvät kumpikin osapuoli. 
Kenenkään ei kuitenkaan tarvitse vastata yksin potilaan hoidosta, vaan saa tiimiltä tukea ja 
apua sitä tarvitessa. Aamuvuorossa työskentelee kuusi hoitajaa ja sairaala-apulainen ja 
iltavuorossa neljä hoitajaa sekä sairaala- apulainen. Tukea saa myös moniammatillisesta 
yhteistyöstä, niin diabetes-, kuin haavahoitajilta sekä fysio-, toiminta-, 
ravitsemusterapeutilta. 
 
Päivystys poliklinikalla on työssä 2 hoitajaa, joista toinen yleensä sairaanhoitaja ja toinen 
perushoitaja. Lisäksi on sairaanhoitajan vastaanotto sekä 2 sairaanhoitajaa 
puhelinneuvonnassa. Ajanvarausluukulla on 1 hoitaja antamassa päivystys lääkäri aikoja, 
lisäksi haavahoitaja sekä tähystyshoitaja. Solun hoitaja avustaa lääkäriä toimenpiteissä, sekä 
ohjaa potilaille hoitotoimenpiteitä ym. Hän antaa myös omalääkärille aikoja. 
 
 
8.2 Tutkimusaineiston keruu 
 
Aineiston keruumenetelmänä henkilöstöltä käytämme avointa kyselylomaketta. Lomake 
sisältää 16 kysymystä. Joilla toivomme saavamme vastauksia tutkimus kysymyksiimme. 
Kyselylomake jaettiin 30 henkilölle. 
 
1) Mitkä tekijät ovat yhteydessä työssä jaksamiseen? 
 
2) Mitkä tekijät vaikuttavat henkilökunnan pysyvyyteen Nurmijärven terveyskeskuksessa? 
 
Monivalintakysymyksinä kerätään taustatietoja henkilöstöstä, kuten ikäjakauma, sukupuoli, 
ammattinimike sekä kauanko on työssä ollut. Viisi ensimmäistä kysyvät voimaantumista ja 
viisi kysymystä työssä jaksamisesta sekä viihtymisestä. Lopuilla viidellä tarkennetaan edellisiä 
kysymyksiä. Ensimmäinen kyselylomake jaettiin kohderyhmälle maaliskuun alussa 2008 ja 
toinen kyselylomake jaettiin Voimaa- koulutusten jälkeen, helmikuun alussa 2009. Kyselyissä 
käytämme samaa kyselylomaketta, että vastaukset ovat vertailukelpoisia. Toisen kierroksen 
kyselylomakkeisiin tarkennetaan muutamia kysymyksiä, jolloin myös saadaan vastauksia niihin 
kysymyksiin, kuten muuttuivatko tavat ja asenteet koulutuksen myötä sekä huomaako 
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työpaikalla koulutuksen vaikutuksen käytännössä. 
 
Kyselylomakkeet jaoimme suljetuissa kirjekuorissa. Kyselyyn sai vastata rauhassa kotona tai 
työpaikalla sopivana hetkenään. Laitoimme palautuspäivämäärän rajaamaan aikaa, jonka 
puitteissa vastaukset saisimme. Kuoreen laitoimme myös palautus kuoren jonka sai palauttaa 
vapaasti postilokerikkoomme. 
 
 
8.3 Tutkimusaineiston käsittely ja analysointi 
 
Laadullisen eli kvalitatiivisentutkimuksen eri lähestymistavoille on yhteistä se, että niiden 
tavoitteena on löytää tutkimusaineistosta toimintatapoja, samankaltaisuuksia ja eroja, eli 
tutkimusaineistoa tarkastellaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja monitahoisesti. 
Kvalitatiivisentutkimuksen perusprosessina voidaan pitää sisällönanalyysiprosessia. 
Sisällönanalyysi on menetelmä, jolla voidaan analysoida kirjoitettua ja suullista 
kommunikaatiota. Tämän avulla voidaan tarkastella myös asioiden ja tapahtumien 
merkityksiä, seurauksia ja yhteyksiä. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2005, 212 – 215.) 
 
Avoimia kysymyksiä voidaan käsitellä koodaamalla, eli samansisältöiset luokitellaan samoihin 
luokkiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston yhdistelemisessä puhutaan myös teemoista. 
Teemoittelu tarkoittaa aineiston jäsentämistä teemojen mukaisesti, jonka avulla saadaan 
esiin ne ajatukset jotka vastaavat tutkimus kysymyksiin. (Hirsjärvi ym. 2005, 209 - 210.) 
 
Kyselylomakkeiden vastaukset käytiin läpi yksitellen ja kumpikin kyselykierros erikseen. Näin 
saatiin selville kysymysten vastaukset ennen Voimaa koulutusta ja saatu hyöty koulutuksesta 
sen jälkeen. Saadut vastaukset luokiteltiin samanlaisiin ja samaa tarkoittaviin vastausiin. 
Vastaukset jaettiin lisäksi niin, että saatiin vastaukset tutkimuksen tarkoitukseen ja 
tutkimusongelmiin. Vastausten samankaltaisuus ja toisaalta taas myös ristiriitaisuus samassa 
vastauslomakkeessa toi vaikeutta vastausten analysointiin. Sama vastaaja saattoi olla kovin 
tyytyväinen työpaikan ilmapiiriin ja viihtyvyyteen työpaikassa mutta koki kuitenkin olevan 
paljon negatiivistakin juuri työssä jaksamisessa. Myös Voimaa- koulutuksesta ei koettu 
välttämättä olevan hyötyä, mutta henkilökohtaisesti aiheutti ajateltavaa. Tämä toi haastetta 
vastausten luokitteluun, tai siihen, miten niistä käy ilmi ihmisen mielipide ilman että vastaus 
muuttuu. 
 
 
8.4 Tutkimuseettisiä kysymyksiä 
 
Tutkimusetiikassa on kysymys oikeasta ja väärästä toiminnasta. Tavoitteena on hyvän 
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edistäminen, joka tarkoittaa tässä työolojen parantamista, asenteisiin vaikuttamista ja sitä 
kautta työssä viihtymisen lisääntymistä. Tässä tapauksessa haastatteluiden tarkoituksena on 
kerätä tietoa, jolla kehittää työssä jaksamista ja työssä viihtymistä Nurmijärven 
terveyskeskuksessa. Kyselylomake tulee tehdä huolella, mutta siitä huolimatta se tulee 
esitutkia eli tehdä pilottitutkimus ennen varsinaista tutkimusta. Lomakkeen esitestaukseen 
riittää 5 – 10 henkilöä. (Heikkilä 2001, 22. 61.) Kyselylomake testattiin Voimaa- projektin 
vastaavalla sekä terveyskeskuksen johtoryhmällä. Testauksen jälkeen vähensimme kysymyksiä 
pois neljä sekä muotoilimme muutamia uudestaan selkeämmiksi. Jolloin meille jäi 16 
kysymystä, alun monivalintakysymykset, viisi vastaamaan voimaantumisesta sekä samanverran 
työhyvinvoinnista. Loput viisi tarkentavat edellä mainittuja kysymyksiä. 
 
Opinnäytetyöhön liittyviin kyselyihin osallistuminen on henkilökunnalle vapaaehtoista. 
Anonyymiys pyrittiin säilyttämään, eikä vastausten analysoinnin välivaiheissa tai valmiissa 
opinnäytetyössä ole tunnistettavissa kysymyksiin vastanneita henkilöitä. Tutkimustulokset 
perustuvat myös rehellisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen. Haastattelu lomakkeen liitteeksi 
lisättiin saatekirje, jossa selvitettiin haastattelun tarkoitus ja mihin vastauksia tullaan 
käyttämään. Saatekirjeen johdannossa selvensimme myös voimaantumisen merkitystä, ettei 
siitä tulisi estettä kysymyksiin vastaamiselle. Ensimmäiset kyselylomakkeethan annettiin 
vastattavaksi jo ennen Voimaa- koulutuksia. 
 
 
9 TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT KYSELYN TULOKSET 
 
Tutkimuksen tuloksena työssä jaksamiseen vaikuttavat tekijät pysyivät samana kuin 
ensimmäisessä kyselyssä. Työhyvinvoinnin koettiin olevan sitä, että työpaikan ilmapiiri on 
hyvä ja avoin sekä henkilökunnalla on yhteistyökykyä ja halua. Vastauksista voidaan todeta 
myös, että työhyvinvointi on myös kokonaisvaltaista hyvinvointia henkilökohtaisella tasolla. 
Työssä jaksamiseen vaikuttivat vastaajien mielestä oma hyvinvointi, jossa työ ja vapaa-aika 
on tasapainossa keskenään. Sisäiseksi voimavaraksi koettiin omat henkilökohtaiset voimavarat 
sekä oma motivoituneisuus työhön. Lisäksi työhyvinvointiin vaikuttivat vastaajan terveydentila 
ja työkokemus. Esimiehen sosiaaliset ja johtamistaidot vaikuttivat myös vastaajien mielestä 
työhyvinvointiin. Resurssipula, kiire sekä jatkuva uusien työntekijöiden perehdyttäminen söi 
voimavaroja. Vuorotyön vaikutus hyvinvointiin koettiin myös merkittävänä tekijänä. 
Työntekijät toivoivat mahdollisuutta vaikuttaa työvuoroihinsa enemmän, tämä vähentäisi työn 
kuormittavuutta sekä lisäisi työn mielekkyyttä. Työvuorojen aiheuttama väsymys ja unirytmin 
sekoittuminen lisäsi työväsymystä ja aiheutti näin negatiivista työilmapiiriä. Tuloksiin vaikutti 
myös taantuma, joka toi lisäsäästöjä ja kiristi näin henkilökunnan toimintaa ja 
mahdollisuuksia kehittää työtänsä. Yhteistentaukojen pitäminen ja sosiaalinen 
kanssakäyminen väheni sijaispulan vuoksi. Työvoimapula niin hoitajien, laitosapulaisten kuin 
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lääkäreiden vaikutti kielteisesti työhyvinvointiin. Työturvallisuuden koetaan heikkenevän 
kiireen vuoksi. Potilaat sekä omaiset koettiin ajoittain raskaaksi, mikä lisäsi entuudestaan 
työnkuormittavuutta. Osastoilla todettiin selvästi, että koulutuksen jälkeen on otettu 
työkaverit paremmin huomioon, oltu avoimempia ja annettu palautetta. Edelleen kuitenkin 
positiiviseksi asiaksi työssäjaksamiselle mainitaan hyvät työkaverit, työnvaihtelevuus, me-
henki sekä työpaikan hyvä ilmapiiri. 
 
 
9.1 Ensimmäinen kyselyn tulokset 
 
Ennen Voimaa-koulutusta tehdyssä kyselyssä, tiedusteltiin vastanneilta henkilöiltä työssä 
jaksamiseen liittyviä seikkoja. Vastauksissa oli paljon hajontaa ja paljon kuitenkin 
yhtäläisyyksiä. Kaikkiaan vastauksia saatiin 19/30:stä. Osa vastanneista vastasi 
luettelomuodossa ja osa selittävin lausein, mutta samoja määritelmiä ja kuvauksia kertautui 
vastanneiden määritelmissä. 
 
Työssä jaksamiseen vaikuttavat positiiviset tekijät: 
Kolmetoista vastanneista merkitsi työkaverit positiiviseksi seikaksi työssä jaksamiseen. Myös 
yhteiset hetket, avoin ja miellyttävä ilmapiiri, hyvä asenne että positiivisuus olivat 
kärkipäässä. Osa merkitsi luotettavuuden, joustavuuden ja huumorintajun positiivisesti 
vaikuttavan työssä jaksamiseen. Myös esimies, perhe ja ystävät koettiin tärkeiksi seikoiksi. 
Itsestä huolehtiminen niin fyysisesti, psyykkisesti että sosiaalisesti oli eräiden mielestä 
tärkeää työssä jaksamisen kannalta. Kolme vastasi tärkeäksi sen, että voi vaikuttaa 
työvuoroihin että töihin, myös lomatoiveiden huomioiminen lisäsi työssä jaksamista. 
Yksittäisiä ajatuksia positiivisista sekoista olivat selkeä työnjako, keikkatyö, raha, luotettava 
johto ja johdon tuki, mielenkiinto, nopeasti vaihtuvat työtilanteet, rutiinit, itsenäinen työ, 
lyhyt työmatka, potilaat, uuden oppiminen sekä koulutusmahdollisuus. 
 
Työssä jaksamiseen vaikuttavat negatiiviset tekijät: 
Negatiivisesti vaikuttavista tekijöistä kiire nousi ylivoimaisesti kärkeen, näin vastasi yhdeksän 
vastaajaa. Riittämättömyyden tunne, liian vähäinen henkilökunta, työn raskaus sekä 
työvuorot olivat neljän työntekijän mielestä negatiivisesti vaikuttavia tekijöitä. 
Rutinoituminen oli myös kärkipäässä, näin vastasi viisi työntekijää. Selän takana puhuminen, 
ristiriidat sekä väsymys nousivat kolmen vastaajan mielestä negatiivisesti vaikuttajiksi. Eri 
motivaatiot, negatiivinen ilmapiiri, henkilökunnan vaihtuvuus, epäkypsyys sekä oma terveys 
vaikuttavat myös vastanneiden mielestä työssä jaksamiseen. Kahdelle vastaajista nousi 
mieleen palautteen antamattomuus. Yksittäisiä vastauksia olivat lisäksi yksin työskentely, 
informaation puute, naisvalta, yhteistyön puute, vähäinen vapaa-aika, haasteiden sekä 
etenemismahdollisuuksien puute, sekä ”pinnan alla mahdollisesti olevat käsittelemättömät 
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asiat”. Erästä vastaajaa pelottaa hoitovirheet, kun toista huolettaa työssä jaksaminen. 
Asiakkaiden tyytymättömyys sekä samat potilaat, olivat myös negatiivisesti vaikuttavia 
tekijöitä. Myös ostopalveluina käytettävät päivystys lääkärit vaikuttivat negatiivisesti työssä 
jaksamiseen. 
 
Eräs vastaajista kommentoi näin negatiivista tekijää, ”Työhön kypsyminen, tulee fiilis, että 
on ihan väärässä paikassa duunissa tms”. Toinen vastaaja kommentoi näin, ”Työtehtäviä 
liikaa, aina keskeneräisiä töitä, vain kiireelliset ehtii tehdä, myös työn keskeytykset 
häiritsevät työntekoa”. Erään mielestä negatiivinen seikka on ”fyysinen väsymys esim. liian 
lyhyet yöunet, ilta-aamu vuoroja, sekä yhden päivän vapaat”. Lisäksi mainittiin näin 
”Resurssit: Runsas sijaismäärä vuorossa rasittaa vakituista henkilökuntaa” myös tämä tuli 
esille vastauksissa. 
 
Työyhteisön ilmapiiri ja siihen vaikuttavat tekijät: 
Vastanneiden kesken työyhteisön ilmapiiri on positiivinen ja avoin. Kaksi vastanneista oli sitä 
mieltä että ilmapiiri on vaihtelevainen ja ajoittain kiireinen. Ilmapiiri oli kuitenkin kahden 
vastanneiden kesken kunnioittava, joustava ja toisia tukeva. Kaksi vastaajaa pitää tärkeänä 
sitä, että töissä ei ole kuppikuntia. Ilmapiiriä kuvailtiin niin rentona, luottamuksellisena, 
lämpöisenä, valoisana, turvallisena, arvostavana, kannustavana, vapautuneena, kuin 
seurallisenakin. Yksi vastaaja kokee työilmapiiriin vaikuttavan työmoraali. Ilmapiiriä kuvailtiin 
myös näin ”tunne että kohta räjähtää” sekä ”väsymystä ilmassa”. Joskus työilmapiirissä aistii 
jännitteitä, voimattomuutta sekä selän takana puhumista. Yksi vastaaja toivoo, että esimies 
ottaisi enemmän huomiota kenttään. Erään vastanneen mielestä työyhteisö ottaa kiivaasti 
kantaa asioihin ja työyhteisö on sisäänpäin lämpenevä, sekä ajoittain tulee kränää. Kaikesta 
huolimatta töissä välitetään työkavereista, tuetaan toisten työtapoja sekä ollaan ulospäin 
suuntautuneita, että me- henkisiä, näin oli myös vastattu yksittäisesti. ”Työyhteisön ilmapiiri 
on kokonaisuudessaan hyvä ja avoin, sinne on helppo tulla. En usko että kukaan tahallaan 
haluaa muuttaa ilmapiiriä negatiiviseen / painostavaan suuntaan, mutta joskus vaan aistii 
jännitettä kahvihuoneessa”, näin kommentoi eräs vastanneista. 
 
Työilmapiiriin vaikuttavista tekijöistä esimies nousi vastanneiden kesken ykköseksi. Myös 
johto, työkaverit, luottamus, motivaatio, sekä ympäristö vaikuttavat työilmapiiriin 
vastanneiden mielestä paljon. Kaksi vastasi avoimuuden, hyvän yhteishengen sekä kiireen 
vaikuttaviksi tekijöiksi. Työtehtävien noudattaminen ja organisointi, yhdessä suunnittelu, 
sekä valmius kehittää työtä voimistavat työilmapiiriä. Yhteiset virkistyspäivät olivat kahden 
mielestä tärkeitä tekijöitä. Muiden huomioiminen ja auttaminen, sekä iloisuus, huumorintaju, 
tasavertaisuus että keskinäiset sympatiat ovat myös kehittäviä tekijöitä vastanneiden 
mielestä. Sujuva, asiantunteva sekä työtapoja noudattava työntekijä edistää työilmapiiriä. 
Vastauksissa kävi myös ilmi, että työntekijöiden ammattitaito sekä muiden toimintatapojen 
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tunteminen edesauttavat työilmapiiriä. Asiakkaiden kireys ja tyytymättömyys olivat ilmapiiriä 
heikentäviä tekijöitä. Myös keskeiset ristiriidat, klikit yhteistyö tahoissa sekä 
muutosvastarinta näkyvät ilmapiiriä heikentäviksi tekijöiksi. Ns. pikkupomot, voimakkaat 
persoonat, sairaspoissaolot, sekä työntekijöiden väsymys että ylikuormitus ja mieliala näkyvät 
heikentävän työilmapiiriä. Vähentäviä tekijöitä oli myös ajanvaraus aikojen riittämättömyys. 
Mainittakoon vielä, että vastauksissa oli lueteltu myös vaikuttaviksi tekijöiksi lääkärit, 
potilaat sekä omaiset. 
 
Hyvän esimiehen tunnuspiirteitä: 
Ennen Voimaa-koulutusta tehdyssä kyselyssä, tiedusteltiin vastanneilta henkilöiltä millainen 
on hyvä esimies. Vastanneiden mielestä tasa-arvoinen esimies on paras esimies, näin vastasi 
viisitoista vastaajaa. Luotettava, kannustava, kuunteleva, oikeudenmukainen, työntekijöiden 
puolta pitävä, sekä palautetta antava esimies koettiin hyväksi. Esimiehen asiallinen, 
ymmärtäväinen, jämpti, neutraali ja rauhallinen käytös olivat myös vastaajien mielestä hyvän 
esimiehen tapoja. Hyvän esimiehen rooliin kuuluvat lisäksi hyvät vuorovaikutustavat, 
läsnäolo, vastuunotto, ohjeiden selkeä anto että vastuunjako työntekijöille. Avointa, 
empaattista, kunnioittavaa ja helposti lähestyttävää esimiestä piti hyvänä yksi vastanneista. 
Kyselyssä kävi ilmi, että hyvä esimies osaa puuttua ongelmatilanteisiin, sekä toimia 
koordinoijana että koulutuksien järjestäjänä. Eräs vastaajista kertoi hyvän esimiehen ottavan 
huomioon työntekijän toiveet sekä elämäntilanteen. Toinen vastaaja puolestaan kertoi hyvän 
esimiehen olevan sellainen joka uskaltaa, ja kykenee olla pomo. Hyvä esimies ei hallitse 
työyhteisöä pelolla ja osaa motivoida henkilökuntaa noudattamaan sovittuja asioita. Hyvän 
esimiehen tulee myös osata perustella asiat, sekä jakaa tietoa ylhäältä alaspäin. Tietyissä 
asioissa esimiehen tulee olla tiukka, näin kommentoi eräs vastaajista. Esimiehen tulee myös 
hillitä itsensä, sekä tunnustaa virheensä sekä oppia niistä. Esimies ei kaveeraa työntekijöiden 
kanssa, vaan on pomo pomon paikalla. ”Hyvällä esimiehellä on hyvä henkilöstä” näin 
kommentoi yksi vastaajista. Toinen taas sanoi näin hyvästä esimiehestä ”Hommat hanskassa 
ja langat käsissä”. 
 
Hyvän esimiehen näkökulma työntekijän mielestä, ”Uskaltaa ja kykenee olla pomo. 
Ymmärtää, että työntekijällä on muutakin elämää ja antaa siihen mahdollisuuden. On kuin 
hyvä työnjohtaja, jolla on näkemys lopputuloksesta ja perustellut keinot päästä siihen. 
Perustelee vaatimuksensa ja vaatii kaikkia tasapuolisesti noudattamaan sovittuja asioita. 
Tasapuolinen ja reilu niin hyvässä kuin pahassa.” 
 
Palautteen kokeminen: 
Ennen Voimaa-koulutusta tehdyssä kyselyssä, kysyimme vastaajilta palautteen saamisesta ja 
kokemisesta. Kuuden vastaajan mielestä palautteen anto on erittäin tarpeellista. Positiivisen 
palautteen antaminen oli viiden mielestä kiva antaa. Neljä vastasi, että positiivista palautetta 
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on myös kiva saada. Negatiivista palautetta taas oli vaikeampi antaa vastaajien mielestä. 
Nimenomaan rakentavan palautteen antaminen oli yhden mielestä vaikeaa. Palautteen tulee 
olla perusteltua ja se pitää antaa heti ja asiallisesti että henkilökohtaisesti, näin muutama 
vastaaja sanoi. Monen mielestä palautteen antaminen, oli sitten kyse negatiivisesta tai 
positiivisesta on vaikeaa ja tätä tulisi siis harjoitella. Yksi kokee palautteen annon ja 
saamisen kannustavana. Toinen taas kertoo että negatiivisesta palautteesta voi ottaa opiksi. 
Palautteen antaminen vähentää turhia konflikteja. Useampi koki, ettei saa palautetta 
riittävästi, ja yksi vastasi että palautetta saa enemmän työtovereilta kuin johdolta. Myös 
potilaiden palautteesta oli maininta että heiltä tulee se paras palaute. Yksi ottaa palautteen 
vastaan niin kuin se tulee, toinen taas sanoi että antotapa ratkaisee miten hän suhtautuu 
palautteeseen. Negatiivista palautetta tulee erään mielestä annettua useammin kuin 
positiivista ja sitä on toisen mielestä vaikeampi ottaa edes vastaan. Positiivista palautetta 
tulee siis vähemmän kuin negatiivista. Eräs vastanneista kaipaa palautetta enemmän, jotta 
voi kehittää itseään. ”Huumori on hyvä kyytipoika palautteen antoon”, näin toteaa eräs 
vastanneista. ”Toisaalta tarvitseeko sitä kokoajan saada jos tietää tehneensä parhaansa” tätä 
mieltä oli yksi vastannut työntekijä. 
 
Tässä erään työntekijän kommentti palautteesta, ”Kaipaan palautetta enemmän, jotta voin 
kehittää itseäni. Yleensä positiivista palautetta ei juurikaan anneta. Keskitytään lähinnä 
virheisiin / tekemättä jättämisiin. Jos joltain on jäänyt jokin homma tekemättä / kesken, se 
joka asian huomaa voi jatkaa siitä, takertumatta liikaa syyttelyyn: ”kuka jättänyt 
tekemättä”. Meidän pitäisi enemmän toimia tiiminä ja kannustaa ja kehua toisiamme”. 
Toisen vastaajan kokemus palautteesta oli ”Helpoksi ja vaikeaksi. Riippuu kovasti siitä kenelle 
pitää sanoa ja mitä. Jotkut henkilöt ovat niin vahvoja persoonia, että hankalaa sanoa sen 
mitä oikeasti tarkoittaa”. 
 
Mitä voimaantuminen on? 
Ennen voimaa koulutuksia kysyimme mielipiteitä voimaantumisesta. Selvyyden vuoksi 
laitoimme mukaan myös voimaantumisesta johdantoa, ettei vastaaminen sen vuoksi estyisi. 
Kolmen vastanneen mielestä voimaantuminen on sisäistä voimaa ja erilaisuuden hyväksymistä, 
sekä hyväksytyksi tulemista. Kahden vastanneen mielestä hyvä itsetunto ja tasapaino sekä 
itsensä löytäminen on voimaantumista. Kaksi vastaajaa mieltää voimaantumisen 
työympäristöksi ja työntekijöiksi sekä työvälineiksi. Myös johto sai voimaantumisen 
merkityksen yhden henkilön vastauksessa. Lisäkoulutusta pidettiin myös voimaantumisen 
merkityksenä, samoin työkokemuksen tuomaa tietoa ja taitoa. Vastauksista löytyi 
yksilötasolla myös oivaltamista, uskallusta, hyvinvointia sekä inhimillisyyttä voimaantumisen 
määritelmänä. Yhteisötasolla voimaantumisen koettiin olevan avoimuutta, yhteisen sävelen 
löytymistä sekä positiivisia voimavaroja ja positiivista latautumista. Myös sitoutumista ja 
motivointia, sekä toisen huomioon ottamista pidettiin määritelmänä. Kahden vastaajan ajatus 
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oli työssä jaksamista mutta myös elämäntapa ja fyysinen- psyykkinen ja sosiaalinen 
hyvinvointi koettiin voimaantumiseksi. Yksi vastaaja mielsi voimaantumisen vallaksi. Kaksi 
vastasi, ettei tiedä. 
 
Vastauksista kaksi kolmasosaa oli positiivisia ja ajateltuja sekä ajatuksia herättäviä. Näin 
vastasi osastolla työskentelevä henkilö. ” Voimaantuminen on jo yksilössä itsessään, omissa 
voimavaroissa. Joskus tarvitaan keinoja, joilla tai joiden avulla voimaantumista tapahtuu. 
Termillä on mielestäni positiivinen lataus.” Toinen vastaavanlainen määritelmä 
voimaantumiselle kuului näin, ”Kykyä löytää ja ottaa käyttöön positiiviset voimavarat arjen 
kantavaksi voimaksi.” 
 
Miten voimaantuminen näkyy työntekijässä: 
Miten voimaantuminen näkyy sinussa, oli myös yksi kysymyksistämme. Näissäkin vastauksissa 
oli runsaasti hajontaa, mutta yhdeksän vastaajaa piti positiivista asennetta näkyvimpänä 
voimaantumisen merkkinään. Toinen vastaus joka nousi esiin vastauksista, oli itsearvostus ja 
itsevarmuus. Toiseksi eniten itsestä näkyviä voimaantuneisuuden merkkejä olivat stressin 
hallinta, toisten tukeminen ja fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat. Voimaantumisen 
tunne itselle tulee myös vapaa-ajan voimistavasta vaikutuksesta sekä perheestä saadaan 
voimaa. Oma tasapaino ihmisenä ja uskallus olla oma itsensä tuo vastaajille myös 
voimaantumisen tunnetta. Myös se, että uskaltaa myöntää heikkoutensa ja että kunnioittaa 
elämää, on iloinen ja energinen sekä ulospäin suuntautunut. Voimaantumisen uskottiin 
näkyvän myös haluna kehittää työtään ja työpaikan viihtyvyyttä, sitoutumalla työhön sekä 
vastuuuntuntoisuutena. Työpaikan voimaantuneisuuden merkkinä pidettiin hyvää 
yhteishenkeä ja motivaatiota sekä oman että työporukan tietotaidon kehittämistä. Erään 
vastauksen antaja piti tärkeänä kykyä ottaa palautetta ja toisen mielestä taas oppia 
tilanteista. Kaksi vastasi, etteivät ole voimaantuneet. 
 
Vaikka vastauksia oli paljon, mielipiteitä ja näkemyksiä, niin paria poikkeusta lukuun 
ottamatta kaikki positiivisia ja itseään sekä työporukkaa arvostavia mielipiteitä. Eräs 
sairaanhoitaja koki voimaantumisen valtana ja oma voimaantuminen näkyi ” yrityksenä jaksaa 
päivästä toiseen tässä työssä”. On sanomattakin selvää kuinka kuluttavaa ja raskasta hänen 
on käydä työssä verrattuna kollega sairaanhoitajaan. Hänen voimaantuminen tarkoittaa tätä: 
” Kun kaikki työntekijät puhaltavat yhteen hiileen riippumatta kunkin työntekijän tehtävistä - 
olemme yhdessä vahvoja. Jokainen voi myös itse tuoda työyhteisöön positiivista energiaa ja 
toisen huomioon ottamista jotta meillä kaikilla olisi mahdollisimman hyvä ilmapiiri ja asenne 
tehdä työtämme laadukkaasti.” Ja voimaantuminen hänessä näkyy näin: ”Itse saan kotona 
lapsistani ja miehestäni positiivista energiaa jolla jaksan työssä ja työssä olemalla jaksan taas 
paremmin hoitaa vapaa-ajallani perhettäni. Voimaannun vapaa-ajallani perheestäni, 
ulkoilusta, liikunnasta, ystävistä, läheisistä, matkoista. Kun elämä on tasapainossa 
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työajanulkopuolellakin, olen itsekin tasapainossa ja pystyn tekemään parhaani töissä.” 
 
Näissä kysymyksissä vastaajien ikä ei vaikuttanut vastaustyyliin. Lisäksi huomio kiinnittyi myös 
siihen, etteivät negatiiviset vastaukset tulleet ns. ”työhön leipääntyneiltä” koska 
negatiivisimmaksi olonsa koki vasta pari vuotta talossa ollut nainen. Pääosin siis 
henkilökunnan ajatukset voimaantumisen määrittelystä ja siitä miten se näkyy heissä 
itsestään, ovat positiivisia ja voimaannuttavia. 
 
Miten voimaantuminen näkyy työyhteisössä: 
Kysyimme ennen voimaa- koulutusta, miten voimaantuminen näkyy työyhteisössäsi. Kuuden 
vastanneen mielestä voimaantuminen näkyy hyvänä ilmapiirinä ja yhteen hiileen 
puhaltamisena. Lisäksi tuotiin esiin ammatillisia käsitteitä kuten ammattitaitoinen 
esiintyminen, vastuun ottaminen, työnkierto ja työn kehittäminen. Myös se, että koettiin 
jokaisen tietävän tehtävänsä ja uuden työntekijän ystävällinen vastaanottaminen sekä 
perehdyttäminen. Näiden koettiin myös vähentävän poissaoloja. Voimaantuneisuuden 
merkkeinä koettiin olevan joustavuutta, luovuutta, positiivisuutta, jotka lisäävät työssä 
jaksamista ja viihtymistä. Toisista välittämistä havaittiin sekä erilaisuuden hyväksy mistä.  
Pääosin näidenkin vastausten ilme oli positiivinen ja voimaannuttava. Työyhteisö koettiin 
kyselyn perusteella aktiiviseksi, jossa on rakentavia keskusteluita taloudellisuudesta ja 
tehokkuudesta huolimatta tai sen vuoksi. Vain kaksi vastaajaa ei nähnyt voimaantumista tai 
muutoshalukkuutta. Erään vastaajan mielestä työpaikalla on myös epätietoisuutta eli paljon 
puhutaan ja ihmetellään, muttei tiedetä mitä voimaantuminen on. 
 
Voimaantumisen uhkia: 
Uhkina voimaantumiselle nähtiin sijaispula ja heikko työvoiman saatavuus, joka näkyy liian 
suurena työ määränä ja väsymisenä ja stressin lisääntymisenä. Liian pitkät työputket ja 
henkilöstön vaihtuvuus sekä jatkuva uusien perehdytys koetaan myös rasitteena. Eräältä 
vastaajalta puuttuu innostusta ja toinen on ”leipääntynyt” työhönsä. Uhkina nähdään myös 
luottamuspula, selän takana puhuminen sekä ”kuppikunnat” jotka syövät voimaa 
työyhteisöstä. Usein myös vastarinta uudelle sekä työhön sitoutumattomuus rasittavat 
henkilökunnan voimaantumista. 
 
Yksi vastaajista kokee johtamisen epäoikeudenmukaisuuden voimaantumisen uhkana. ” Jos 
halua voimaantumiseen ei löydy jokaisesta itsestään, niin ei sitä voi toinen toiselle antaa!” 
kertoo yksi vastanneista. Vaikka lähes kaikista vastauksista haettiin voimaantumisen uhkia 
työpaikan sisältä, työntekijöiden puolelta, niin yksi kokemus kertoo myös asiakkaiden 
negatiivisuuden vaikuttavan voimaantumiseen uhkaavasti. Tottahan on, että jos koko ajan 
tulee pelkkää negatiivista palautetta tai vastausta niin vaikuttaahan se auttamatta omaan 
mielialaan ja sitä helposti jakaa eteenpäin ja saadaan kaikille negatiivinen ilmapiiri aikaan. 
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Terveydenhuollon suurimpana uhkana yhdessä vastauksessa oli, ikääntyminen kaikissa 
muodoissaan eli väestö sekä myös hoitajat, kuinka resurssit pysyvät mukana. 
 
Miten voin vaikuttaa työyhteisöön: 
Oman voimaantumisen esteenä voi olla myös tunne, ettei voi vaikuttaa työyhteisössään tai 
työtä kehittämällä vaikuttaa asioihin. Kysyimme ennen voimaa- koulutusta, miten voit 
vaikuttaa työyhteisössäsi. Eräs vastaaja kertoi ”Teräväsanaisuutensa” auttavan ja toisen 
vastaajan mielestä oma ”pirteä olemus” auttaa työyhteisössä vaikuttamiseen. Suurin osa 
vastaajista koki kuitenkin voivansa vaikuttaa riittävästi, jos haluaa. Vaikuttamisen keinoina 
pidettiin kehityskeskusteluita sekä osastokokouksia, avoimia keskusteluita sekä palautteen 
antoa esimiehelle. Lisäksi kannetaan yhdessä vastuuta ja kokeillaan uusia työtapoja rauhassa 
sekä suoralla ja rehellisellä tavalla käydään asioita keskustellen. Omaa aktiivisuutta 
korostettiin mutta myös sitä, ettei yksin voi asioille mitään. Yksi vastaaja kertoi mielipiteensä 
näin. ”Ei jaksa kehitellä mitään, aina tulee kova vastarinta eteen.” 
 
Kyselyyn vastanneiden mielipiteet olivat melko yhteneväisiä tässä kysymyksessä. Yhdeksän 
mielestä positiivisen asenteen ja ilmapiirin luominen voimaannuttaa työyhteisöä. Saman 
verran kannatusta sai työtoverien arvostus, kuuntelu ja kannustus sekä oma käytös ja asenne. 
Auta ja tule autetuksi oli myös mottona eräällä vastaajalla. Voimaannuttavaksi vaikutukseksi 
koettiin osastopalaverit, vastuun anto, koulutus ja kehityskeskustelut. Lisäksi erilaisuuden 
hyväksyminen sekä työn kuormittavuuden jakaminen voivat vaikuttaa työn 
voimaannuttavuuteen tai sen puuttumiseen. Tyypillisin vastaus oli tällainen. ”Olemalla itse 
aktiivinen työyhteisön jäsen. Luomalla itse omalta osaltani miellyttävää työilmapiiriä.  Mm. 
ottamalla työtovereitani huomioon ja kannustamalla heitä ja positiivisella asenteellani.” 
 
Itsensä kehittäminen: 
Kysyimme vastanneilta henkilöiltä miten he haluaisivat kehittää ammattiuraansa. Viisi 
vastannutta kannattaa jatkuvaa koulutusta, myös osallistumalla työpaikka koulutuksiin ja 
perehdytyksiin. Koulutuksiin toivottiin pääsevän helpommin sekä työskentelyä eri paikoissa, 
työnkiertoa, pidettiin hyvänä. Osastotuntien pitoa miellettiin myös kouluttaviksi. Kaksi 
henkilöä mietti jatkokoulutusta itselleen ja erikoistumis-opintoja suoritti yksi vastaajista. 
Pitkän uran työtä tehnyt vastaaja jo odotti eläkkeelle pääsyään eikä ollut kiinnostunut enää 
koulutuksista. Kaksi jätti vastaamatta tähän kohtaa ja yksi ei tiedä vastaus. 
 
Mitkä seikat auttavat pysymään töissä Nurmijärven kunnalla: 
Halusimme tietää mitkä seikat auttavat pysymään työntekijöitä työn antajallaan tai 
työyksikössään. Neljätoista vastaajaa kertoi syyn olevan miellyttävä työilmapiiri. Työmatkan 
lyhyyttä piti kahdeksan henkilöä syynä työssä pysymiseen. Kaksi henkilöä arvosti työn 
monipuolisuutta ja mielenkiintoisuutta, sekä kannatusta sai haastavuus ja itsenäisyys ja se, 
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että saa itse vaikuttaa ja kehittää työtään. Työtiloja ja välineitä arvostettiin. Useat 
vastanneista ovat olleet samalla työnantajalla yli kymmenen vuotta ja arvostivat talon 
tuttuutta, pitkää lomaa ja motivoitunutta ja usein riittävääkin henkilökuntaa. Kiitosta ja 
kehua saivat myös osaston johtajat ammattitaidostaan. Neljän vastannen kiitokset, saa 
työvuorojen joustavuus ja toiveiden huomioon ottaminen. Palkkaakin pidetään 
kilpailukykyisenä ja vaativuuden mukaisena. Lisäkoulutuksen mahdollisuus ja omantyönkuvan 
kehittäminen miellyttävät, sekä se että työstä löytyy edelleen uutta opittavaa. Eräs vastaaja 
kokee työn antajan välittävän ja arvostavan työntekijöitä kun taas toinen pitää talossa 
pysymisen syynä puuttuvaa rohkeutta lähteä muualle. Yhden vastaajan syy on vuoden päästä 
eläkkeelle jäänti ja toisen vastaajan elämäntilanteeseen sopii tässä paikassa pysyminen. 
 
Millaisen kuvan kunta työnantajana antaa? 
Kunta työnantajana antaa työntekijöilleen kuvan positiivisena, vakaana ja voimakkaana sekä 
työntekijöistään huolehtivana. Voimaa- projektin ja rekrytoinnin nähdään nostavan imagoa, ja 
tuovan näkyvyyttä. Kuntatyönantajaa pidetään varmana palkan maksajana ja palkkoja 
kunnassa kilpailukykyisinä. Lisäksi etuisuuksia pidetään pääosin hyvänä. Toisaalta vastauksista 
lähes puolet oli negatiivisia kuten mitään sanomaton, vaisu, etäinen, jäykkä, persoonaton ja 
ristiriitainen. Erään vastaajan mielestä kunta mainostaa avoimuutta, mutta totuus on ihan 
muuta. Erään mielipide on, ettei kyllä kuva loista. 
 
 
9.2 Toisen kyselyn tulokset 
 
Miten Voimaa-projekti vaikutti työyhteisöön? 
Kuntatyönantajaa pidetään turvallisena työnantajana varsinkin näin heikon taloudellisen ajan 
aikana. Lyhyt työmatka oli monen mielestä tärkeimpiä asioita jotka vaikuttivat työpaikassa 
pysymiseen. Palkka koettiin kilpailukykyiseksi ympäröiviin kuntiin nähden. Myös työvuoroihin 
koettiin voivan vaikuttavan melko hyvin. Työkavereiden ja työilmapiirin merkitystä 
korostettiin positiivisena tekijänä työpaikalla pysymiseen, työpaikkaa pidettiin myös 
viihtyisänä. Kuntatyönantajana on antanut hyvän kuvan itsestään. Voimaa-projekti on tuonut 
lisää positiivista näkökulmaa työnantajan kuvaan ja projektille on toivottu jatkoa. Vaikka työ 
on raskasta niin fyysisesti kuin henkisestikin, työ koetaan itsenäiseksi, vaihtelevaksi ja 
monipuoliseksi mikä tekee työn positiivisesti ja näin vaikuttaa työssä pysymiseen. 
 
Yksi vastaaja kertoo näin projektista ”Kunta selvästi haluaa panostaa työntekijöihinsä ja 
fiksua oli ennakoida työntekijä pula yrittämällä saada nykyisiä työntekijöitä ainakin pysymään 
talossa. Positiivisen vaikutelman siis voimaa-projekti antoi työnantajasta. varmasti 
mielikuvani työnantajasta muuttui projektin myötä myös positiivisemmaksi”. Kuitenkin 
Voimaa-projekti kuulostaa keinotekoiselta osan vastanneiden mielestä. Työntekijöiden 
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työtyytyväisyys lisääntyi. Palaverit koettiin demokraattisemmiksi koulutuksen jälkeen. 
Koulutuksen myötä henkilökunta on kiinnittänyt enemmän huomiota voimavaroihinsa ja näin 
voimavaroja osataan käyttää enemmän hyväksi. Tämä on lisännyt motivaatiota selkeästi. 
Vaikka vastaajat eivät kokeneet projektista olevan hyötyä työyhteisöön he kuitenkin 
mainitsivat saaneensa hyötyä henkilökohtaisella tasolla, mm. tunnistaa itsestään negatiivisen 
latauksen. Kuitenkin osa työntekijöistä kertoi olevansa koulutuksen jälkeen enemmän 
avoimempia ja suvaitsevaisempia, kuin ennen koulutusta. Yksitoista vastanneista koki, ettei 
koulutus antanut mitään hyötyä työyhteisöön, mutta kuusi heistä kertoi saaneensa siitä 
hyötyä kuitenkin. Henkilökohtaisella tasolla kolmetoista vastaajaa koki hyötyneensä 
koulutuksesta ja saaneensa ajattelun aihetta. Neljä vastaajaa koki turhaksi koko koulutuksen. 
 
Erään vastaajan mielestä ”Työnantaja ei ole onnistunut kirkastamaan kuvaansa. Projektin 
jälkeen on sitä vastoin alettu karistaa sitä vähäistäkin kiilloketta laman nimissä. Työnantaja 
aloittaa säästötoimet ensimmäiseksi henkilökunnasta. Unohdettu on se voimavara mikä 
henkilökunnassa on, nyt se koetaan vain rasitteena.” 
 
Osastoilla todettiin selvästi, että koulutuksen jälkeen on otettu työkaverit paremmin 
huomioon, oltu avoimempia ja annettu palautetta. Tiedonkulun todettiin myös parantuneen 
projektin jälkeen. 
 
 
10 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
Työyhteisöä ei voi sanoa hyvinvoivaksi ja tuloksekkaaksi, ellei sitä koko ajan kehitetä. 
Kehitystä ei voida tehdä, ennen kuin tiedetään millaista tarvetta kehittämiselle työyhteisössä 
ja työpaikassa on. Työntekijät ovat usein työnsä parhaita tuntijoita eivätkä ulkopuoliset 
konsultit tai johtoporras.(Juuti ym. 2002, 61.) Työntekijöillä on parhaat käytännönratkaisut, 
usein jopa alitajunnassa tiedostettuna. Kaikki tämän kaltainen tieto kannattaa ottaa 
huomioon ja hyödyntää.(Lindström 2002, 89-90.) Jo pelkkä mahdollisuus osallistua omaa työtä 
ja työyhteisöä koskeviin päätöksiin vaikuttaa mm. kehittämiseen, sitoutumiseen ja 
työyhteisön tavoitteiden hyväksymiseen. (Kujala ym. 1999, 17.) Avoin tiedotus luo 
turvallisuutta ja luottamusta, jota tarvitaan kehityksen onnistumiseksi. Riittävää 
tiedottamista tarvitaan myös muutosvastarinnan käsittelemiseksi. (Aro ym. 1998, 151-156.) 
(Lindström 2002, 89.) Usein työn kehittäminen tuo muutosvastarintaa ja haluttaisiin tehdä 
niin kuin on tähänkin asti tehty. Hyvin perusteltuna ja henkilökunnan kuuntelemisella 
vastarinta saadaan pienemmäksi ja kehitystyö nähdään tarpeellisena ja kuormittavuutta 
pienentävänä tekijänä. Kehittämisehdotuksia nousi opinnäytetyömme kyselylomakkeiden 
vastauksista selkeästi. Voimaa-koulutuksen toivottiin jatkuvan, ja pysyvän osana 
työhyvinvoinnin kehittämistä. Osastopalavereissa asiaa voisi keskustella ja miettiä miten 
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voimaa-koulutus omassa yksikössä jäisi elämään ja jatkuisi, ja näin kehittäisi työssä 
viihtymistä ja työhyvinvointia. Jokainen vastanneista toi Voimaannuttavia esimerkkejä ja 
mielipiteitä jolloin myös olisi helppo jatkaa voimaantumisen tiellä kohti työhyvinvoinnin 
paranemista ja työssäviihtymistä Nurmijärven terveyskeskuksessa. 
 
Toinen kehittämisen aihe oli työajan ulkopuolinen virkistys ja vapaa-ajan toiminta. Vapaa-
ajan toiminnan merkitys oli suuri työssä jaksamisen ja fyysisen hyvinvoinnin kannalta. Suuri 
osa henkilökunnasta toivoi yhteistä vapaa-ajan viettoa. Syynä tähän oli, että tutustuttaisiin ja 
nähtäisiin työkaverit myös ihmisinä ja nautittaisiin yhteisestä vapaa-ajasta ilman työkiireitä. 
Työpäivän aikana ei ole useinkaan aikaa pysähtyä juttelemaan tai pitää yhteistä kahvi- tai 
ruokataukoa, jolloin voisi jutella muutakin kuin työasiaa. Kuitenkin sosiaalisten kanssa 
käymisten on todettu lisäävän työssä viihtymistä ja hyvinvointia, mutta myös jakaa työstä 
kertyvää taakkaa ja pahaa oloa, myöskään päivän aikana purettu mielipaha ei kertaannu. 
Työhyvinvoinnin kehittämisen erityispiirteitä on se, että työkyvyn tehokas parantaminen 
tapahtuu yksilön ominaisuuksien ja työhön liittyviin tekijöihin kohdentuvilla toimenpiteillä. 
Yksilön fyysisen työkyvyn ja terveyden parantaminen perustuu terveyden hoitoon, 
liikuntatoimintaan, terveellisten elämäntapojen edistämiseen sekä harrastus- ja 
virkistystoimintaan. (Vesterinen 2006, 31-32.) 
 
Hyvän esimiehen kriteereinä, saimme paljon hyviä ominaisuuksia. Työntekijät pitivät hyvänä 
asiana sitä, että esimiehet ovat tavattavissa ja fyysisesti läsnä samassa työpaikassa 
työntekijöiden kanssa. Esimiehen läsnä ololla on paljon vaikutusta työhyvinvointiin. Kun 
esimies pysähtyy ja on työpaikalla, lisääntyy työntekijän arvostetuksi tulemisen tunne. 
Toisaalta lähestymisen helppous ja läsnäolo lisäävät vuorovaikutuksen mahdollisuutta. (Kaski 
2005, 103.) Vastanneiden mielestä esimiehen pitäisi olla tasa-arvoinen, luotettava ja 
kannustava, jollaiseksi he myös oman esimiehensä luokittelivat pääasiassa. Myönteistä 
palautetta kaivattiin lisää sekä kannustusta esimieheltä koska kielteinen palaute löytää aina 
helpommin perille. 
 
Viestintä nousi myös kyselyissä mielipiteitä herättäväksi asiaksi. Usea vastanneita koki 
ilmapiirin avoimeksi, joka mahdollistaa avoimen ja luottavaisen keskustelun. Kuitenkin saman 
verran vastaajia koki palautteen ja vuorovaikutus viestinnän ongelmalliseksi ja työilmapiiriä 
huonontavaksi. Mielestämme tästä löytyisi kehittämis- mahdollisuus. Työntekijöille annettaisi 
mahdollisuus saada työnohjausta keskusteluun ja palautteen antoon. Tämä vähentäisi myös 
työpaikoilla ajoittain kiristyviä ilmapiirejä. Apua voisi myös olla henkilökohtaisella tasolla 
tasapainoiseen vuorovaikutus taitoon ja sen kehittymiseen. 
 
Työpaikalla tuntui henkilökunnan väsymystä aiheuttavan myös jatkuva henkilökunnan 
vaihtuminen ja sen myötä uusien ihmisten perehdytys. Tätä asiaa korjaamaan Voimaa-
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projektin myötä tuli Laura- sijaisvälitys. Laura – sijaisvälitys toimii koko ajan paremmin ja sitä 
on osattu jo käyttää. Hyötynä tästä on se, että saadaan sijainen helpommin. Soitto rekryyn ja 
osaston ulkopuolinen ihminen etsii sijaisen, ihmisistä jotka ovat ilmoittaneet olevan 
käytettävissä tuolloin. Tämä vähentää osastolla stressiä ja aikaa sijaisen soittelulta. Lisäksi 
Lauralla on varahenkilöitä jotka kiertävät osastoilla, joilla on tarvetta tai sairastapauksia. 
Tämä vähentää myös perehdyttämisen määrää koska sijaiset ovat samoja ja jo työn ja paikan 
tuntevia henkilöitä. Tämä uudistus ja parannus helpottaa ja keventää työ taakkaa ja parantaa 
työmukavuutta sekä työssäjaksamista. Laura- sijaisvälitys ja rekrytointi- toiminta, ovat 
Voimaa projektin tuomia parhaita elementtejä parantamaan niin henkilökunnan 
työmukavuutta kuin tuomaan kehittynyttä näkymää koko Nurmijärven kunnasta työnantajana. 
 
Tutkimuksen luotettavuus riippuu paljolti siitä, kuinka luotettava tutkimuksen mittari on. 
Mittarin luotettavuutta mitataan yleensä kahdella asialla: reliabiliteetilla ja validiteetilla. 
Reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen toistettavuuteen. Jos mittari on reliaabeli, olisivat 
tulokset aina samankaltaisia tutkittaessa tiettyjä ilmiöitä. Validiteetillä viitataan puolestaan 
siihen, mitataanko tutkimuksessa sitä, mitä on tarkoitus mitata. (Metsämuuronen 2006, 66.) 
Mielestämme  tutkimuksemme onnistui löytämään vastauksia tutkimuskysymyksiimme, sekä 
löytämään kehittämiskohteita työpaikallemme Nurmijärven terveyskeskukseen. 
Kehittämiskohteiden huomioiminen lisää työssä viihtymistä sekä jaksamista. Myös 
luotettavuutta tutkimukselle toi anonyymiys jolloin vastaaja uskalsi laittaa rehellisen 
mielipiteensä ilman, että hän vastauksensa vuoksi leimautuisi. Lisäksi todettiin Voimaa- 
projektin hyödyttävän sekä työyhteisöä että henkilöä yksilönä, ja vastausten rohkaisemina 
toivomme voimaantumisen jatkuvan työyhteisössämme. 
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12 LIITTEET 
 
Liite 1 Tutkimuslupa- anomus 
 
Pyydämme ystävällisesti lupaa toteuttaa Nurmijärven terveyskeskuksen vuodeosastojen 1 ja 
3, sekä poliklinikan työntekijöiden, työssä jaksamista sekä työssä viihtymistä kartoittavaa 
tutkimusta. Opiskelemme sairaanhoitajiksi ammattikorkeakoulu Laureassa. Tutkimus tulee 
päättötyöhömme ja linkittyy kunnan VOIMAA- projektiin. 
 
Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa vuodeosastojen ja poliklinikan henkilökunnan työssä 
jaksamista, sekä viihtymistä työntekijän näkökulmasta. Tutkimusongelmiksi työssämme 
nousee 
 
1) Mitkä tekijät ovat yhteydessä työssä jaksamiseen? 
 
2) Mitkä tekijät vaikuttavat henkilökunnan pysyvyyteen Nurmijärven terveyskeskuksessa? 
 
Suunnitelmamme mukaan tutkimuksen on tarkoitus valmistua kesäkuussa 2009. 
Tarkoituksenamme on toteuttaa tutkimus kyselylomakkeiden avulla. Ensimmäinen kysely 
maaliskuussa 2008 ja voimaantumis koulutusten ja projektin etenemisen myötä uudestaan 
tammikuussa 2009, nähdäksemme onko mielipiteisiin tullut muutoksia Voimaa-koulutusten 
myötä. 
 
Vastauslomakkeet käsitellään luottamuksellisesti. Lomakkeissa ei kysytä henkilötietoja, eikä 
tutkimustuloksista pysty päättelemään, kuka niihin on vastannut. 
 
Nurmijärvi 28.3.2008 
 
 
Sari Outinen 
sari.outinen@laurea.fi 
 
 
 
Katja Lehikoinen 
katja.lehikoinen@laurea.fi 
 37 
Liite 2 Saatekirje kyselyyn 
 
Hei! 
 
Toivomme Sinulta hetken aikaa, että vastasit muutamaan kysymykseemme. 
Olemme Laurea ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja opiskelijoita ja teemme päättötyötä 
työssä viihtymisestä ja työssäjaksamisesta. Työmme linkittyy kunnan VOIMAA-Projektiin jonka 
koulutukset ovatkin juuri alkamassa. 
 
Siksi toivoisimmekin, että vastaisit kysymyksiimme nyt ennen koulutusta ja uuden kyselyn 
teemme vuodenvaihteessa ja katsomme onko mielipiteisiin tullut muutoksia koulutuksen ja 
projektin etenemisen myötä. 
 
Liitteenä on palautuskirjekuori. Toiveenamme olisi, että vastaisit mahdollisimman pian. 
Kysymykset käsitellään luottamuksella ja nimettöminä. 
 
Kiitämme avustasi jo etukäteen! 
 
Ystävällisin terveisin Sari Outinen  sari.outinen@laurea.fi 
  Katja Lehikoinen katja.lehikoinen@laurea.fi 
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Liite 3 Kyselylomake 1 
 
1. Perustiedot 
Sukupuoli Nainen__  Mies__ 
Ikäsi? Alle 25___ 26-35___ 36-45___ 46-<___ 
Kuinka kauan olet ollut nykyisessä työssäsi? Aika______ 
Työskenteletkö osastolla___ avopuolella___ 
Oletko tällä hetkellä vakituinen___ Sijainen___ 
Mihin hoitotyön henkilöstöryhmään kuulut?  
Perushoitaja___ Sairaanhoitaja___ 
Osastonhoitaja___ Opiskelija___ 
 
 
 
2. Mitä mielestäsi voimaantuminen tarkoittaa? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
3. Miten voimaantuminen näkyy sinussa? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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4. Miten voimaantuminen näkyy työyhteisössäsi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
5. Miten voit vaikuttaa työyhteisösi voimaantumiseen? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
6. Mitä uhkia näet voimaantumiselle? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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7.Miten jaksan työssäni? Nimeä kolme positiivista seikkaa mitkä auttavat työssäjaksamiseen. 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
8. Nimeä kolme negatiivista seikkaa, jotka haittaavat työssäjaksamistasi. 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
9. Kuvaile millainen on työyhteisösi ilmapiiri? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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10.Mitkä tekijät vaikuttavat työyhteisösi ilmapiiriin? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
11.Millainen on hyvä esimies? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
12.Miten haluaisit kehittää omaa ammattiuraasi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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13. Miten voit vaikuttaa työyhteisössäsi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
14. Millaiseksi koet palautteen annon? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
15. Mitkä seikat auttavat sinua pysymään työyksikössäsi/työnantajalla? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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16. Minkälaisen kuvan kunta työnantajana antaa itsestään? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
  KIITOS. 
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Liite 4 Saatekirje kyselyyn 
 
 
Hei! 
 
Toivoisimme Sinulta hetken aikaa ja vastaisit muutamaan kysymykseemme. 
 
Olemme Laurea ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja opiskelijoita ja teemme päättötyömme 
työssä viihtymisestä ja työssä jaksamisesta. Työmme linkittyy kunnan Voimaa- projektiin, 
jonka koulutukset järjestettiin keväällä 2008. 
 
Siksi toivoisimmekin, että vastaisit taas kysymyksiimme nyt kun koulutukset on käyty ja aikaa 
on kulunut jo lähes vuosi. Onko muutosta tapahtunut työyhteisössä ja omissa mielipiteissä? 
Liitteenä on palautus kirjekuori. Toiveenamme olisi, että vastaisit mahdollisimman pian. 
Kysymykset käsitellään luottamuksella ja nimettöminä. 
 
 
 
Kiitämme avustasi jo etukäteen! 
 
 
 
Ystävällisin terveisin Sari Outinen  sari.outinen@laurea.fi 
  Katja Lehikoinen katja.lehikoinen@laurea.fi 
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Liite 5 Kyselylomake 2 
 
1. Perustiedot 
 
Sukupuoli Nainen__  Mies__ 
 
Ikäsi? Alle 25___ 26-35___ 36-45___ 46-<___ 
 
Kuinka kauan olet ollut nykyisessä työssäsi? Aika______ 
 
Työskenteletkö osastolla___ avopuolella___ 
 
Oletko tällä hetkellä vakituinen___ Sijainen___ 
 
Mihin hoitotyön henkilöstöryhmään kuulut?  
 
Perushoitaja___ Sairaanhoitaja___ 
Osastonhoitaja___ Opiskelija___ 
 
 
2. Mitä mielestäsi voimaantuminen tarkoittaa? Onko mielipiteesi muuttunut koulutuksen 
jälkeen? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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3. Miten voimaantuminen näkyy sinussa? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
4. Miten voimaantuminen näkyy työyhteisössäsi nyt koulutuksen jälkeen? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
5. Miten voit vaikuttaa työyhteisösi voimaantumiseen? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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6. Mitä uhkia näet tällähetkellä voimaantumiselle? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
7. Miten jaksan työssäni? Nimeä kolme positiivista seikkaa mitkä auttavat työssäjaksamiseen. 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
8. Nimeä kolme negatiivista seikkaa jotka haittaavat työssäjaksamistasi. 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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9. Kuvaile millainen on työyhteisösi ilmapiiri, onko koulutus tuonut muutosta? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
10. Mitkä tekijät vaikuttavat työyhteisösi ilmapiiriin? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
11 Millainen on hyvä esimies? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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12. Miten haluaisit kehittää omaa ammattiuraasi?  
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
13. Miten voit vaikuttaa työyhteisössäsi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
14. Millaiseksi koet palautteen annon? 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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15. Mitkä seikat auttavat sinua pysymään työyksikössäsi/työnantajalla? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
16. Minkälaisen kuvan kunta työnantaja antaa itsestään? Onko Voimaa- projekti tuonut uutta 
näkökulmaa työnantaja-kuvaan? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
 
  KIITOS! 
